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Introducción 


El mundo del trabajo de hoy en día registra más transiciones de las 
que jamás haya habido (AMSPE, 2015). Los trabajadores experimentan 
numerosos cambios a lo largo de sus carreras: al ingresar por primera vez 
en el mercado laboral, cuando pasan de una situación de empleo a una de 
desempleo, al volver al mismo después de un tiempo en desempleo o 
dedicado a otras cuestiones (cuidado de hijos, estudios, etc.), cuando 
cambian de empleo, al desplazarse de una región o un país a otro por 
cuestiones laborales (OCDE, 2014; Pennel, 2013; Sánchez García, 2012), 
etc. 


En este entorno, desde las instituciones internacionales, europeas 
y nacionales se presentan los Servicios Públicos de Empleo en general, y 
las Políticas Activas de Empleo en particular, como una respuesta a los 
problemas laborales que afectan a las personas y a las empresas. Así, 
dichas instituciones se encargan de explicar que los servicios de 
orientación mejoran los resultados de las actividades de aprendizaje y son 
uno de los sistemas más eficaces del mercado laboral para garantizar los 
resultados profesionales de los ciudadanos a medio y largo plazo 
(CEDEFOP, 2006, 2013; Consejo UE, 2008; Decreto 85/2003, de 1 de abril, 
por el que se establecen los Programas para la Inserción Laboral de la Junta 
de Andalucía; OIT, 2009; Orden de 26 de septiembre de 2014, por la que 
se desarrollan los programas de orientación profesional, itinerarios de 
inserción y acompañamiento a la inserción regulados por el Decreto 
85/2003, de 1 de abril; Ley 56/2003, de 16 de diciembre, de Empleo, entre 
otros). 


Así, en todo el mundo están proliferando Servicios de Orientación 
y Empleo, siendo además los mismos desafiados constantemente por las 
perspectivas de crecimiento económico, las condiciones cambiantes en el 
mercado laboral, los contextos institucionales y las expectativas de los 
gobiernos en los mismos. En el caso europeo la Estrategia Europa 2020 
compromete a estos servicios a emprender un rol "conductor" en el 
mercado laboral, actuando a través de asociaciones con una amplia gama 
de actores del sector público, privado y del tercer sector para ajustar la 
demanda y la oferta de trabajo y facilitar las transiciones. En Andalucía la 
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Ley 4/2002, de 16 de diciembre, de creación del Servicio Andaluz de 
Empleo, es el primer paso para que con el Decreto 85/2003, de 1 de abril, 
por el que se establecen, entre otros, los Programas de Orientación 
Profesional, Itinerarios de Inserción, Acompañamiento a la Inserción, 
Acciones Experimentales, Estudios y Difusión sobre el Mercado de Trabajo 
y Experiencias Profesionales para el Empleo, se abra la puerta al actual 
Programa Andalucía Orienta. 

Sin embargo, a un ritmo totalmente diferente a la puesta en 
marcha de los Servicios de Orientación y Empleo se estudia su eficacia. A 
nivel general, y especialmente para el caso andaluz, más allá de 
recomendaciones sobre buenas prácticas, no existen estudios conocidos 
que evalúen en profundidad la efectividad real de sus acciones, ni si estas 
se ajustan a las demandas o necesidades de las personas usuarias. Esta 
información debería ser crucial para justificar la importante inversión 
económica que Europa y España destinan a los programas orientadores; y 
ello sin olvidar las expectativas que numerosos usuarios depositan en los 
mismos como medio para superar los retos generados por las transiciones 
laborales que atraviesan. 

Existen diversos referentes internacionales especializados como la 
Asociación Mundial de Servicios Públicos de Empleo (AMSPE), el Career 
Industry Councíl of Australia (CICA), el Grupo de Investigación Canadiense 
de Práctica basada en la Evidencia para el desarrollo de Carreras (CRWG), 
el Centro Europeo para el Desarrollo de la Formación Profesional 
(CEDEFOP), la Fundación Europea para la Mejora de las Condiciones de 
Vida y de Trabajo (EUROFOUND - EUROCOUNSEL), o la Red Europea sobre 
Políticas de Orientación a lo largo de la vida (ELGPN), que periódicamente 
publican trabajos relacionados y, en ocasiones, intentan ofrecer criterios 
para valorar la calidad de estos servicios, como pueden ser los trabajos de 
Vourinen y Watts (2011, 2012) para el ELGPN, o los del GRWG (2013). Esto 
implica que sabemos a dónde queremos ir y qué queremos lograr con los 
servicios de orientación para el empleo, pero no hemos puesto en marcha 
investigaciones que nos permitan comprobar si la práctica real de la 
intervención orientadora se aproxima a la deseable. 

Un paso importante para abordar los grandes desafíos a los que 
estos servicios se enfrentan, y para apoyar de manera más apropiada el 
fortalecimiento, la modernización y adaptación de los Servicios Públicos 




de Empleo a los mismos, es generar y recopilar información sistemática 
acerca de sus características institucionales y operativas (AMSPE, 2015). 
Dada la diversidad de marcos reguladores con que se vienen trabajando 
en el territorio nacional, es preciso identificar cuáles son los factores que 
promueven o inhiben el desarrollo de buenas prácticas en estos servicios. 
Por ello, resulta necesario recopilar información sobre los servicios de 
orientación, sobre cómo están funcionando en general y sobre cómo son 
valorados por sus usuarios en particular (Sánchez-García, Padilla-Carmona 
y Suárez-Ortega, 2013). 

Nuestro trabajo de investigación se inscribe en un proyecto más 
amplio financiado por el Ministerio de Ciencia e Innovación en la 
convocatoria de 2010 (referencia: EDU2010-21873-C03-01), titulado "La 
orientación del proyecto vital y profesional en la edad adulta: análisis de 
necesidades, valoración de servicios para el empleo e identificación de 
buenas prácticas" y dirigido por la Dra. M. Teresa Padilla-Carmona. Dicho 
proyecto pretendía aproximarse de forma sistemática y holística a las 
necesidades de orientación profesional más allá del sistema educativo 
reglado, con el fin de ofrecer información exhaustiva -hasta el momento 
inexistente- para la intervención en este campo. Asimismo, se analizan los 
servicios de orientación en cinco comunidades autónomas (Andalucía, 
Aragón, Canarias, Castilla y León y Galicia) prestando atención a sus 
modalidades y formas de intervención, así como a la detección de buenas 
prácticas. El estudio que aquí se presenta se inserta en esta segunda 
finalidad de evaluación de servicios y programas de empleo, enfocándose 
en la comunidad autónoma andaluza, concretamente, en el Programa 
Andalucía Orienta. 

En Andalucía, al comienzo del estudio en 2010, existían más de 
1.080.000 personas paradas, lo que supone el 27,21% de las personas en 
edad de trabajar según la Encuesta de Población Activa referida al cuarto 
trimestre de 2010, y la tendencia iba en aumento. En ese momento el 
investigador vivió una experiencia con los Servicios Públicos de Empleo en 
Andalucía en materia de orientación profesional e intermediación laboral 
que le proporcionó inquietudes al respecto de la temática (se relata la 
experiencia vivida en anexo I) y dio lugar en 2012 al comienzo de esta tesis. 

Como parte del proyecto mencionado, y fruto también de nuestra 
experiencia personal en un servicio de orientación para el empleo, creimos 





que sería posible demostrar que existen factores que influyen tanto de 
forma positiva como negativa en el uso (generación y establecimiento) de 
las buenas prácticas en orientación profesional. Nuestro estudio se enfoca 
a identificar y describir estos factores en el Programa Andalucía Orienta, 
al objeto de ayudar a generar un proceso de reflexión y debate sobre qué 
aspectos inciden positiva y negativamente en la calidad de los servicios de 
orientación, y en qué medida estos pueden aportar y aportan un valor 
añadido a la sociedad en materia de políticas activas de empleo, así como, 
si fuese posible, hacer futuras propuestas que ayuden a optimizar el 
funcionamiento de los programas de orientación para el empleo. De esta 
forma, nace la tesis "El Servicio Andalucía Orienta desde la perspectiva de 
sus usuarios y personal técnico. Factores facilitadores e inhibidores de 
buenas prácticas en orientación profesional". 

Pasamos a presentar el informe de la investigación realizada que 
se divide en tres partes. En la primera parte, se presentan los principales 
referentes teóricos que han guiado el estudio. Este marco conceptual, 
estructurado en tres capítulos, aborda en el primero de ellos el concepto 
y tipos de transiciones, y presenta una revisión de las diferentes 
necesidades de orientación profesional que se dan en el actual mercado 
de trabajo. Se conceptualiza la orientación profesional, y se indican 
algunas estrategias y herramientas útiles para las intervenciones 
orientadoras en la actualidad. En el capítulo segundo, se presentan las 
principales cuestiones que conforman los Servicios Públicos de Empleo en 
la actualidad: la coordinación de los distintos servicios de orientación y 
empleo, el uso de políticas activas y pasivas de empleo, la orientación 
integral a lo largo de la vida y la incorporación de las TIC a los 
procedimientos e intervenciones orientadoras. Se muestra brevemente 
cómo se articulan dichas cuestiones a nivel internacional, europeo y 
nacional para, posteriormente, centrarnos en el análisis del Programa 
Andalucía Orienta del Servicio Andaluz del Empleo y su normativa 
reguladora. En el capítulo tercero se recopilan factores asociados a la 
calidad de los servicios de orientación profesional, y se elabora una 
propuesta de criterios para identificar buenas prácticas desde la gestión, 
los recursos, la difusión y acceso, los procesos, y el seguimiento y 
evaluación de los servicios de orientación. 

En la segunda parte del estudio, compuesta por los capítulos 
cuarto y quinto, se presenta en el primero de ellos el problema y objetivos 




de investigación, formulados a la luz del marco teórico. También se 
describe el diseño metodológico del estudio, que consiste en una 
investigación cualitativa con enfoque interpretativo y fenomenológico. Se 
explica el desarrollo del proceso investigador en sus distintas fases, se 
presentan las técnicas de investigación utilizadas y se expone cómo ha 
transcurrido el trabajo de campo. En el capítulo quinto, se presentan los 
resultados del estudio, estructurándose el mismo en las tres dimensiones 
principales abordadas: 1) Gestión de los servicios de orientación que 
implementan el Programa Andalucía Orienta, 2) Unidades de orientación. 
Recursos del servicio Andalucía Orienta, y 3) El proceso de orientación 
basado en los Itinerarios Personalizados de Inserción. Mecanismo 
Preferente para el acceso a los recursos del Servicio Andaluz de Empleo. 

La tercera parte contiene el capítulo 6 dedicado a las conclusiones 
del estudio. Se presenta de forma integradora la discusión de los 
resultados obtenidos, cruzando las distintas perspectivas halladas a la luz 
de la literatura existente. En el mismo se muestran las limitaciones 
encontradas durante el desarrollo del estudio, se exponen los puntos 
débiles del mismo y se proponen posibles líneas de investigación que 
permitan dar continuidad y mejorar los aspectos tratados en el presente 
trabajo. 


Los resultados y conclusiones de esta tesis identifican 
condicionantes del uso de buenas prácticas en orientación profesional, 
sacan a la luz el sentido en el que el Programa Andalucía Orienta se 
gestiona y dota de recursos conforme a las recomendaciones 
internacionales, e identifica en qué medida las acciones que en el mismo 
se implementan responden a las necesidades de los usuarios que atienden 
y aportan valor, a ellos y al conjunto de la sociedad. 
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Capítulo 1. PERSONAS ADULTAS Y SUS NECESIDADES EN 
LOS PROCESOS DE TRANSICIÓN EN EL 
DESARROLLO DE LA CARRERA PROFESIONAL 


Introducción 

Es ya conocido que la adultez no tiene por qué Implicar un período 
de estabilidad y de certidumbre como hasta hace unas décadas se asumía, 
sino todo lo contrario. En la actualidad la edad adulta es considerada una 
etapa de desarrollo individual y cambio en la que han de tomarse 
decisiones y en la que la necesidad de reajuste, al mundo laboral entre 
otros, es un estado permanente para la mayoría de personas. 

El ámbito de lo profesional es solo uno de los múltiples escenarios 
en los que las personas adultas sufren cambios a lo largo de sus vidas. Estos 
cambios nos parecen un tema a abordar, puesto que en una sociedad (la 
española) donde el empleo ocupa un lugar central en la vida adulta y en la 
conformación de la identidad personal, la mayoría de las personas en edad 
de trabajar tiene en la actualidad serias dificultades para poder organizar 
sus proyectos vitales y profesionales. 

La poca estabilidad en el empleo, la incertidumbre económica y 
los apresurados cambios del mercado laboral llevan a que los adultos, a la 
hora de enfrentarse a iniciar sus carreras profesionales o en cualquier 
momento de las mismas, necesiten plantearse o replantearse otros 
objetivos no previstos y nuevas metas profesionales que suponen el paso 
por sucesos disonantes con su modo (pensado) de vida natural. Estas 
disonancias pueden ser los obstáculos a la cotidianeidad, los cambios 
bruscos de las condiciones de trabajo, la constante necesidad de reciclaje 
y especialización, la dificultad para el cumplimento de las expectativas y, 
en su caso, la necesidad de reorientación profesional. Todo ello supone 
tener que afrontar un mayor número de transiciones y sus consecuencias 
en la carrera vital y profesional, a la vez de intentar mantener la 
empleabilidad (González Alonso, 2012; Sánchez García, 2013, Suárez- 
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Ortega, Padilla-Carmona y Sánchez-García, 2013; Subirtats i Humet, Goma 
Carmona y Bruqué Torruella, 2005). 

Por lo general, en los tiempos actuales, el adulto se encuentra en 
el centro de una transición permanente, fundamentalmente laboral, con 
repercusiones personales que afectan entre otras cuestiones a su 
Identidad. 

En los siguientes tres apartados hablaremos sobre transiciones, 
mostraremos las diferentes necesidades de orientación profesional que se 
presentan en el actual mercado de trabajo y, posteriormente, 
conceptuallzaremos la orientación profesional desde los distintos 
enfoques de la misma, para finalizar comentando algunas técnicas y 
estrategias que se vienen recomendando por parte de los expertos para el 
trabajo con personas adultas. 


1.1. TRANSICIONES Y ORIENTACIÓN PROFESIONAL 


En este apartado nos aproximaremos a los conceptos de persona 
adulta y transición, clasificaremos las transiciones, enumeraremos las 
fases para llegar a su asimilación, compararemos modelos de distintos 
autores e Identificaremos variables que pueden influir en la asimilación / 
curso de una transición. 


1.1.1. LAS PERSONAS ADULTAS Y SU DESARROLLO 

La mayoría de las culturas consideran adultas a las personas de 
entre 18 y 65 años aproximadamente, y a partir de entonces pasan a ser 
adultos mayores. Sabemos que la adultez no siempre se ¡niela ni termina 
en estos límites cronológicos (Padilla-Carmona, 1999). Además existen 
investigaciones en el campo del desarrollo humano que determinan 
etapas en la edad adulta (Super, 1957,1992; Levlnson et al., 1978; Erikson, 





1982; Sheehy, 1993; Riverin-Simard, 1988, 1990, etc.) y, aunque no existe 
total acuerdo en su determinación, las etapas más reconocidas son: 


• Adultez inicial (hasta los 25 años) 

• Adultez media (entre los 20/25 y 40/45 años) 

• Adultez tardía (de los 40/45 a los 60 años) 

• Senectud (más de 60) 


Sobre la determinación de la adultez se ha escrito mucho en las 
últimas décadas, aunque no todas las concepciones de adultez son válidas 
hoy día. Para la UNESCO (1999) la persona adulta es aquella que es 
considerada como tal en la sociedad a la que pertenece. Rodríguez 
Moreno, Sandín Esteban y Buinsán Serradel (2000) consideran adulta a la 
persona que posee cierto grado de autonomía e independencia, con 
sentido de paternidad o maternidad y con la asunción de las funciones y 
responsabilidades de la ciudadanía. En este caso, el significado de adultez 
nos parece erróneo y restrictivo en cuanto al sentido de la paternidad o 
maternidad, pues consideramos que no solo no tienen por qué estar 
presente en todos los adultos, sino que incluso podría aparecer en etapas 
del desarrollo anteriores a la adultez. 

Pérez Boullosa y Blasco Calvo (2001) sostienen que para ser adulto 
deben darse cuatro condiciones que, desde nuestra visión, en parte, 
también son difíciles de conjugar en la práctica en la actualidad: 

1. Independencia económica: se da cuando la persona dispone de 
recursos económicos para su sustento. Esta autonomía en la 
obtención de los recursos se logra normalmente gracias al 
empleo. 

2. Autoadministración de recursos. La persona es capaz de llevar por 
sí misma la administración de los recursos económicos de los que 
dispone. Es decir, se le supone voluntad y capacidad autónoma 
suficiente como para decidir al respecto. 

3. Autonomía personal: supone la capacidad de decisión sobre sí 
mismo, y sobre las diferentes acciones de su vida. Es decir, ser 
capaz de tomar las decisiones que se estiman convenientes en la 
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vida personal, social y profesional. Esa autonomía personal es 
necesaria para conseguir un adecuado proceso de inserción 
profesional, así como para el posterior desarrollo de la carrera. 

4. Constitución del hogar propio: la independencia del hogar familiar, 
con todo lo que ello supone, es un elemento esencial para 
determinar el estado adulto del individuo. Esa independencia 
puede realizarse mediante el establecimiento de una nueva 
familia o simplemente mediante la convivencia individual en un 
hogar propio. 

En relación con la independencia económica, así como en cuanto 
a la constitución de un hogar propio, lo cual está íntimamente relacionado, 
consideramos que hoy día son muchos los adultos que no son 
independientes económicamente y/o no pueden crear un hogar propio. 
Por otro lado, con seguridad también existen personas adultas que, 
aunque puedan, deciden no crearlo y continuar viviendo, por ejemplo, con 
sus progenitores, lo cual no les excluye, desde nuestra visión, de la 
categoría de adultos. 

Nos quedamos por tanto con la definición de la UNESCO (1999), la 
persona adulta es aquella que es considerada como tal en la sociedad a la 
que pertenece, añadiendo características como los tres elementos 
constitutivos de la adultez que aporta Serreri (2004): la experiencia, la 
motivación y la capacidad proyectual. También consideramos la adultez 
como la época de la vida en que se aprende a ser consciente de los 
cambios, a desarrollar la curiosidad intelectual, a defender los idealismos 
"realistas" y a ver las cosas desde una perspectiva temporal (Rodríguez 
Moreno, 2016). 

Para la mayoría de las personas adultas ejercer una profesión, o 
en su caso trabajar, es un importante camino hacia el desarrollo de su 
identidad profesional, la cual, es sin duda un aspecto clave en la vida de 
las personas adultas. Hay distintas interpretaciones sobre la emergencia 
de la identidad profesional. En este sentido, reproducimos algunas 
palabras del proyecto de cátedra de orientación profesional en la 
Universidad de Barcelona de la profesora María Luisa Rodríguez Moreno: 




En la sociedad altamente industrializada, un 
componente de la conducta vocacional es la 
contribución al desarrollo del sentido de la propia 
identidad: muchas profesiones destacan no solo por 
estilos distintos al hablar, vestir o actuar, sino por 
diferenciar a sus trabajadores en sus actitudes 
políticas, sociales o culturales (estilos de vida), anejo 
al tipo de trabajo o grupo ocupacional al que se 
pertenece. (Rodríguez-Moreno, 1992). 

Siguiendo a Rodríguez Moreno (2016), la tarea de desarrollo surge 
en cierto período de la vida del individuo, cuyo logro conduce a la 
satisfacción y al éxito en otras tareas posteriores y cuyo fracaso conduce 
a la insatisfacción del individuo, a la desaprobación social y a la dificultad 
de conseguir realizar otras tareas. 

Padilla-Carmona (1999) delimita etapas en el desarrollo de la 
carrera y afirma que todas las personas necesitarán realizar una serie de 
tareas de desarrollo propias del estadio en el que se encuentran para 
conseguir la independencia económica, la independencia afectiva y la 
responsabilidad social y profesional. Consecuentemente, con estas 
independencias, surgirá la identidad profesional. 

Las personas a lo largo de su vida pasan por distintas etapas o 
estados. Al traslado desde cada etapa a la siguiente o, según la RAE, al 
"estado intermedio entre uno más antiguo y otro al que se llega en un 
cambio" se le denomina transición. El término transición puede referirse a 
crisis, transformación o cambio (Padilla-Carmona, 1999) y puede tener una 
duración más o menos larga en el tiempo (Sánchez García, 2012). 

Desde la perspectiva de la crisis, las transiciones pueden darse en 
periodos cortos de tiempo de desequilibrio en el que las personas se 
esfuerzan por resolver el problema que las causa. En este sentido, 
Rodríguez Moreno (2016, p. 1813) afirma que "la transición es el 
abandono de un conjunto de asunciones previas y la adopción de otro 
conjunto nuevo que le permita afrontar un espacio vital alterado". En la 
misma línea, para Sánchez García (2012) la transición supone cambios o 
transformaciones más o menos profundos y de diversa índole, la 
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integración de nuevos roles, en nuevas experiencias o tareas. Pudiendo 
además esos cambios incidir en el comportamiento, en las relaciones con 
los otros, en el autoconcepto, la personalidad, el modo de ver la vida, etc. 

Como veremos a continuación, una transición puede contemplar 
cambios naturales que tienen lugar en la vida, así como cambios no tan 
naturales o esperados. En cualquier caso, las mismas "generan 
conocimiento y experiencia, y pueden afectar a la posición social, 
económica, y a la vida familiar" (Sánchez García: 2013, p. 82). 


1.1.2. TIPOS DE TRANSICIONES Y CARACTERÍSTICAS 

En campos de la psicología social y de la educación a partir de los 
años ochenta aparecen teorías que integran en el estudio de la orientación 
profesional las interacciones y las transiciones. 

Para Nancy K. Schlossberg (1981, 1984, 1985, 1989, 2004, 2005), 
interesada por las estrategias que despliegan las personas para 
enfrentarse a los acontecimientos importantes de sus vidas entendidos 
como transiciones, la transición es un proceso de cambio que está 
vinculado a la valoración que las personas hacen de sí mismas. Abrego y 
Brammer (1992) afirman que en la transición "la persona experimenta una 
discontinuidad personal en su vida, y debe desarrollar nuevas asunciones 
o respuestas comportamentales porque la situación es nueva o los ajustes 
comportamentales que se requieren son nuevos" (p.235). Para Echeverría 
(1997), durante la transición la persona se dirige hacia un nuevo rol en el 
que necesita integrarse. Ello supone tomar decisiones que pueden afectar 
a otras facetas vitales y aprender el nuevo rol (Corominas e Isus, 1998). 
Padilla-Carmona (1999) argumenta que la transición va acompañada de 
evaluación que puede generar una redefinición de las representaciones y 
valores personales. Por tanto, la transición representa un cambio que 
marca la vida del individuo y que se traduce en transformaciones de sus 
conductas, de sus roles o de sus representaciones (Guichard, 2007). 
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Para nosotros, desde la orientación, las transiciones serían 
procesos comunes de transformación personal ocurridos tras cambios 
reconocidos por las personas adultas como importantes en sus vidas y 
cuyo efecto, una vez superadas, es el incremento de capacidades 
personales para enfrentarse al mundo. Sánchez García (2012) considera 
que a pesar de todos los aspectos difíciles y negativos que representan 
algunos tipos de transición, desde la perspectiva de la orientación 
profesional todos ellos deberían considerarse como una ocasión para 
replantear las propias metas profesionales, para avanzar en nuevas 
posibilidades y seguir desarrollándose. 

Uno de los estudios más citados sobre transiciones es el de 
Lowental y Pierce (1975). Su trabajo pone de manifiesto que para describir 
el desarrollo en la adultez es más útil conocer las transiciones o eventos 
vitales por el que las personas están atravesando, que saber la edad de las 
mismas. De dicha idea podría deducirse que la vida adulta es un periodo 
de cambio permanente en el que de alguna forma u otra siempre se estaría 
atravesando, comenzando o acabando con algún tipo de transición. 

Riverin-Simard (1993, cit. por Rodríguez Moreno, 2005) concreta 
en el proceso de transición las siguientes características: 

• El proceso de transición es cíclico y continuo, recursivo, no 
excepcional, sino natural, que tiene lugar todo a lo largo de la vida 
laboral. 

• Para poder dominar adecuadamente sus transiciones, las 
personas deben renovar sus relaciones con el mundo. Esas 
personas han de redefinir y reedificar una nueva manera de 
relacionarse con su medio. 

• Esta nueva relación implica trabajar desde cuatro dimensiones: 1) 
Hay que conocer nuevos elementos del "yo" y del medio y la 
manera cómo relacionarlos o emparejarlos; 2) La persona deberá 
ser capaz de admitir y de comprender las consecuencias de esas 
nuevas maneras de relacionarse; 3) La persona deberá 
reposicionarse teniendo en cuenta la reorientación futura de su 
vida profesional; y 4) Se debe aprender a afrontar lo desconocido 
y la globalidad de los nuevos acontecimientos. 





• Esas dimensiones deben ser jerarquizadas, con la ayuda del 
orientador, por orden de complejidad. 

• La revisión de esas nuevas relaciones con el mundo del trabajo 
debe hacerse mediante procesos cíclicos de revisión. 

Schlossberg (1984, 2004, 2005) hace una diferenciación entre 
distintos tipos de transiciones: 

1. Transiciones esperadas o anticipadas: entendidas como sucesos 
que la persona prevé y se prepara para afrontar. Es decir, estas 
transiciones suelen ser provocadas por sucesos previsibles y 
habituales en las vidas de las personas, como por ejemplo el 
acceso al primer empleo, la maternidad, la jubilación, etc. 

2. Transiciones inesperadas o imprevistas: a diferencia de las 
anteriores están relacionadas con sucesos no programados y, por 
tanto, imprevisibles y sin planificar. Por ejemplo, un accidente, un 
premio, un despido, etc. 

3. Transiciones no sucedidas: en este caso, provocadas por sucesos 
esperados que no ocurren, tales como no obtener un ascenso o 
no poder tener hijos, etc. 

4. Los problemas crónicos o conflictos: cuya característica sería la 
continuidad en el tiempo (como puede ser una enfermedad 
crónica, un matrimonio malavenido, etc.). 

La transición es entonces el estado intermedio una vez ocurrido el 
suceso y antes de saberse manejar la nueva situación. Durante este 
periodo el comportamiento de las personas varía en parte dependiendo 
del tipo de transición. En las transiciones esperadas normalmente se actúa 
proactivamente, en cambio en las imprevistas, como puede ser la pérdida 
del puesto de trabajo, se actúa reactivamente (Corominas e Isus, 1998). 
En situaciones de transiciones no sucedidas, Schlossberg (2004) afirma, 
que si las expectativas de las personas fallan, estas lo sufren. Es decir, 
cuando las personas esperan razonablemente que algo acontezca y esto 
no sucede, sus vidas se ven afectadas en muchos aspectos. En cuanto a los 
problemas crónicos, la autora comenta que debilitan la autoconfianza de 




las personas, pudiendo estas llegar a perder la capacidad de actuación 
para iniciar el cambio. 

En todas las transiciones, con independencia del tipo que sea la 
misma, la persona atravesará una serle de fases para llegar a su asimilación 
(cuadro 1.1). Según Schlossberg (1984) y Brldges (2001), el proceso de 
transición tiene tres fases, aunque Schlossberg también Identifica en el 
proceso cinco y siete fases. Las tres fases de Brldges son: l 9 ) un final o 
desenganche de la fase anterior, pues este autor considera que las 
pérdidas o finales son el primer indicador de que una transición ha 
comenzado; 2 9 ) una zona neutral entre lo viejo y lo nuevo, momento en el 
que la antigua situación ha terminado pero la persona no está preparada 
para asumir los nuevos roles; y 3 9 ) un nuevo comienzo. Por su parte, 
Schlossberg utiliza para describir las tres fases de la transición los 
siguientes términos: l 9 ) la Introducción, durante la cual la persona está 
impresionada por lo acontecido; 2 9 ) un periodo medio de interrupción, en 
el que el individuo comprueba que las viejas relaciones están en proceso 
de cambio por otras nuevas; y 3 9 ) un periodo final, en el que la persona 
integra la transición. 

La versión de cinco fases que Schlossberg describe fue 
desarrollada en un estudio que hizo con Leibowitz (1980) con hombres que 
perdieron sus empleos. Y son las cinco siguientes: l 9 ) incredulidad; 2 9 ) 
sentimiento de traición; 3 9 ) confusión; 4 9 ) ira; y 5 9 ) resolución. 

El modelo de siete fases, Schlossberg lo atribuye a Hopson y 
Adams (1976) e incluye las siguientes: l 9 ) inmovilización temporal; 2 9 ) 
negación o minimización, 3 9 ) duda en uno mismo, 4 9 ) desenganche, 5 9 ) 
constatación o análisis; 6 9 ) buscar el significado; y 7 9 ) integración. 

Todos estos modelos parecen relacionarse entre sí y sostenerse en 
los dos modelos trifásicos de Schlossberg (1984) y Brigdes (2001). 
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Cuadro 1.1: Comparación de distintos modelos de fases en las 
transiciones descritos por Schlossberg (1984) 


Bridges 

(2001) 

12) 

final o desenganche 

22) 

zona neutral 

32) 

nuevo 

comienzo 

Schlossberg 

(1984) 

12) 

Introducción 

22) 

periodo medio de 
interrupción 

32) 

periodo final 

Schlossberg y 
Leibowitz 

12 

') 


22) 

32) 

42) 

5 S ) resolución 

(1980) 

incredulidad 

sentimiento de traición 

confusión 

ira 


Hopson y 
Adams 
(1976) 

12) 

inmovilización 

temporal 

22) 

negación o 
minimización 

32) duda 

en uno 

mismo 

42) 

desenganche 

52 ) 

constatación o 

análisis 

62) 

buscar el 

significado 

72) 

integración 


(Fuente: adaptación de Thompson, 2005) 


Hoy día las transiciones se caracterizan por dos rasgos principales 
discontinuidad y diversidad (Pérez Boullosa y Blasco Calvo, 2001): 

• Discontinuidad: el desarrollo y tránsito de la persona a la 
vida adulta no es lineal, sino que se produce a partir de la 
resolución de una serie de momentos clave y sucesos en 
su desarrollo. Los momentos clave son los subprocesos de 
transición que se dan en los diferentes ámbitos: 

o Formación: en el ámbito educativo los momentos 
clave corresponden a los diferentes estadios de 
elección dentro del sistema, así como al paso al 
mundo del trabajo. 

o Trabajo: los momentos determinantes dentro del 
espacio laboral se vinculan con el logro de un 
empleo más o menos estable, con el progreso en 
el trabajo, o con el cambio de puesto. 

o Vida familiar: dentro de ella, y desde una 
perspectiva socioeconómica, los dos momentos 
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clave son la autosuficiencia económica y el 
establecimiento del propio hogar. 

La discontinuidad viene a señalarnos que no siempre se 
produce una evolución y continuidad en los procesos de 
formación, inserción, desarrollo profesional y autonomía 
plena, sino que lo frecuente en la actualidad es encontrar 
situaciones y trayectorias diferentes, donde las fases se 
alternan sin tener por qué transcurrir de forma 
ascendente. Así, sujetos en pleno desarrollo profesional 
pueden encontrarse, por distintas circunstancias, fuera 
del mercado laboral, con dificultades para volver a 
incorporarse al mismo, lo cual puede suponer inflexiones 
en sus otros proyectos vitales y profesionales. 

• Diversidad: en la actualidad se producen variedad de 
situaciones en los itinerarios de inserción en virtud de dos 
factores: la situación de partida del sujeto y la forma de 
resolver y enfrentarse a los diversos momentos clave y los 
sucesos. 

Cada sujeto posee unos recursos y una personalidad 
distinta para encararse ante los diferentes 
acontecimientos que caracterizarán su transición. Estas 
características personales harán que el sujeto valore las 
situaciones y circunstancias de un modo peculiar y, por 
ello, establecerá decisiones y formas de abordar la 
transición. Así, cada sujeto, con independencia de que el 
motivo causante de la transición sea el mismo, recorrerá 
una trayectoria diferente, así como la asimilará de un 
modo particular. 

En este sentido, Schlossberg identifica tres tipos de variables que 
pueden influir en la asimilación de las transiciones por parte de las 
personas que la sufren: 
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1. Características de la transición: las cuales tienen relación con el 
tipo, el entorno donde se origina el suceso, el impacto que 
produce y las características per se. 

Donde tipo, incluye si la transición fue anticipada o no 
anticipada, si el evento se consideró como tal o se siente como 
un problema crónico, etc. El contexto de la transición se 
refiere a aquello que se ha visto afectado y la naturaleza del 
efecto; por ejemplo, si el evento ha afectado al individuo en sí 
mismo, a un pariente cercano o un amigo, si ha sido de 
naturaleza económica, relacionado con la salud o con otro 
ámbito de lo social. Con impacto se hace referencia al grado 
en el que la vida de la persona se vio afectada por el cambio o 
el grado en el que se requiere de adaptación. Y con las 
características se describe en más detalle la transición en sí 
misma. La autora elaboró una la lista de características de las 
transiciones: 

1) El disparador o evento precipitante, es decir, el 
hecho. 

2) El momento, refiriéndose a si era un buen 
momento o no lo era para que ocurriese el evento, 
es decir, si concuerda con las normas socialmente 
aceptadas, como por ejemplo tener hijos a edades 
convenientes socialmente; y si es fácil o difícil de 
sincronizar con el contexto personal del individuo. 

3) La fuente, se refiere a si el cambio emana de la 
persona por elección propia (interna) o fue 
impuesto por una circunstancia o acontecimiento 
externo. 

4) Necesidades o requisitos para el cambio de rol, 
descrito en términos de ganancias o pérdidas en 
el sentido de si tendrán que adquirirse nuevas 
habilidades o dejarán de ser útiles habilidades ya 
adquiridas para desenvolverse en la nueva 
situación. Por ejemplo, la pérdida del puesto de 
trabajo sería considerada una pérdida, mientras 




que una promoción podría ser considerada como 
una ganancia. 

5) La duración, además del periodo de tiempo 
asociado al cambio, también se contempla si se 
trata de una transición permanente o temporal y 
si hay mucha incertidumbre acerca de cuándo 
terminará. 

6) Anterior experiencia similar. 

7) El estrés que genere la transición. 

2. Características personales de quienes atraviesan la transición: 
vinculadas a la fuerza del ego para hacer frente a la transición (el 
optimismo, la capacidad para hacer frente a la incertidumbre, la 
resiliencia personal, etc.). 

Schlossberg (1984) identifica tres sub-categorías que son 
el perfil personal y demográfico de los individuos, sus recursos 
psicológicos y las estrategias de afrontación. 

En la primera sub-categoría, el perfil, se incluyen datos 
como la edad, el género, el estado de salud y situación 
socioeconómica de la persona, etc.; en la sub- categoría recursos 
psicológicos, se cubre un espectro de la personalidad, valores y 
creencias fundamentales de la persona; y la sub-categoría 
estrategias de afrontación, es decir los mecanismos que la persona 
pone en marcha o no para enfrentarse a la situación y controlarla, 
que pueden ser, según la autora, de tres tipos: estrategias para 
ejercer el control sobre la situación, estrategias para dominar la 
significación o importancia del problema para la persona, y 
estrategias para luchar contra la tensión o estrés que produce la 
situación. 

3. Características ambientales: que se explican con el contexto donde 
la transición se produce y la interacción que los individuos tienen con 
el mismo, es decir, con los recursos o ausencia de estos que tiene la 
persona a su disposición. Haciendo la autora diferenciación entre 
apoyo social, que serían los contactos, el afecto y los consejos que 
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otras personas pueden ofrecerle, la ayuda institucional o información 
de la que esta pueda disponer, etc.; y las opciones, refiriéndose con 
ellas a las alternativas que la persona cree que tendrá en su nueva 
situación. La percepción puede ser real o subjetiva. 

Schlossberg (1984) argumenta al respecto de las opciones que 
existe una compleja interacción entre el mundo real y el mundo percibido 
por personas en proceso de cambio, y que aunque las alternativas sean 
variadas para la mayoría de las personas, estas bajo estrés o en un proceso 
de transición, pueden ver solo una opción. 

De acuerdo con la autora, creemos que uno de los papeles más 
importantes que un orientador puede desempeñar para ayudar a las 
personas en procesos de transición es el de ampliar su visión sobre las 
opciones disponibles. 

Para el estudio de las transiciones, en palabras de Schlossberg 
(1984), conviene subdividir las transiciones en tipologías que coincidirán 
con las teorías evolutivas, sobre todo las de D. E. Super, 1967. De esta 
forma se facilita el abordaje de la transición desde cuatro enfoques: 

1) Transición académica: el paso de una escuela a otra o de un nivel 
escolar a otro. En este caso, la labor orientadora se concretará en 
promover aptitudes y competencias que faciliten el cambio de 
unos itinerarios formativos a otros, de un tipo de estudios a otro, 
o de sucesivas reorientaciones académicas. 

2) Transición a la realidad laboral: el paso de una escuela o una 
institución académica al mundo laboral. Es la preparación para la 
inserción laboral (Jover, 1991); en estos momentos, los servicios 
de orientación velarán fundamentalmente por explicitar las 
características definitorias del mundo del trabajo, diametralmente 
opuesto al escolar o académico. Hay que analizar -de manera 
conjunta con la persona que transita- la adecuación de sus 
itinerarios formativos a la elección profesional, y el análisis de las 
destrezas requeridas para cada profesión u ocupación (European 
Community Action Programme, 1985). Los programas de 
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orientación facilitarán las prácticas en la empresa, la formación 
dual o en alternancia, las experiencias laborales, etc. 

3) Transición intralaboral: momentos de paso desde un trabajo a 
otro, desde una ocupación a otra. Se trata de tener bien 
controlado el desarrollo de la propia carrera profesional, los 
momentos de progreso o de descenso en el lugar de trabajo, los 
cambios de una empresa a otra, las actividades de actualización 
profesional y de formación continua, etc. La persona, a mitad de 
su carrera, se suele plantear nuevos objetivos y metas 
profesionales, lo que supone crisis transitorias. 

4) Transiciones vitales: otras transiciones, muy variadas pero no 
menos importantes, como por ejemplo las de mujer que no 
trabaja (por maternidad o educación de la prole) y que desea 
reincorporarse al mundo laboral; o las de paso de la vida activa a 
la jubilación; o de las emigraciones laborales desde una región a 
otra, o desde un país a otro, etc. 

Sánchez García (2012) aporta una denominación de transición no 
incluida en la clasificación de Schlossberg (1984): las transiciones 
profesionales, que serían las comprendidas entre las transiciones a la 
realidad laboral y las transiciones Intralaborales, según Schlossberg. En 
esta nueva clasificación, la autora segrega las transiciones profesionales en 
al menos siete subcategorías (cuadro 1.2) que permiten identificar al 
detalle las diversas situaciones que pueden darse durante la vida 
profesional en la actualidad. 
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Cuadro 1.2: Transiciones profesionales 


Transición al primer 
empleo 

Es la que más atención ha acaparado pues 
representa el paso de los ámbitos escolares y 
académicos al primer empleo, ya la vida activa 
y adulta. Pero en la actualidad no está claro lo 
que se pueda considerar como «primer 
empleo». Si entendemos esta idea como un 
«empleo suficientemente satisfactorio a 
tiempo completo», entonces tendremos que 
convenir que esta transición se dilata 
considerablemente en el tiempo y que puede 
durar años, para muchos individuos. 

Transición de un 
empleo al 
desempleo 

Estas transiciones son frecuentes en la vida 
laboral de las personas, sobre todo en las 
primeras etapas, hasta del logro de una cierta 
estabilidad. Normalmente, son transiciones 
forzadas, ligadas a los fenómenos de paro, 
temporalidad, reconversión, recolocación u 
outplacement, etc. La situación de desempleo 
puede aparecer a lo largo de la vida laboral sin 
previo aviso, y el riesgo de hallarse en esa 
situación es un problema generalizado en toda 
Europa. La pérdida del trabajo produce 
desasosiego, enfado, estrés, ansiedad, 
inseguridad y distintos trastornos psicológicos, 
con sus consecuencias económicas, familiares 
y sociales. 

Transición del 
desempleo al 
empleo 

Éstas no siempre suponen una progresión 
satisfactoria e intencional, sino que a veces 
son obligadas y representan retrocesos en las 
aspiraciones, en el nivel económico y en las 
condiciones de trabajo. 

Transición de una 
etapa inactiva al 
empleo 

Es el caso de muchas mujeres que se 
reincorporan al mercado laboral tras una 
etapa más o menos larga de dedicación al 
cuidado de sus hijos o bien de algún familiar. 
No obstante, las razones de un período no 
laboral pueden ser muy variadas: recuperarse 
de un problema de salud; un período de 
privación de libertad; etc. 

Transición de un 
empleo a otro 

Se trata normalmente de reorientaciones 
laborales o profesionales, en las que el 
trabajador busca una aproximación a sus 
objetivos, un progreso en su itinerario 
profesional. Puede suponer también el paso al 
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desempeño de otra ocupación o profesión. En 
el momento actual, dada la inestabilidad del 
mercado de trabajo y del propio tejido 
empresarial, con una fuerte crisis económica, 
este tipo de transición está presente en las 
carreras de muchas personas. 

Transición a una 
etapa de formación 
continua 

Estas etapas también son objeto de atención 
en orientación profesional, ya que pueden 
consistir en pequeñas formaciones o tratarse 
de procesos más largos y determinantes de 
cambios importantes en la carrera profesional. 
Más aún si consideramos que la formación 
continua es un elemento fundamental para 
mantener e incrementar la empleabilidad de 
las personas. 

Transición a la 
etapa post-laboral 

El paso a la jubilación, a veces anticipada, 
representa una situación de cambio muy 
importante, que no siempre se resuelve de 
forma satisfactoria. Es un proceso que ha de 
planificarse reflexivamente, a fin de encauzar 
la actividad de acuerdo con los propios 
intereses. 


Fuente: Sánchez García, 2012, p. 85) 


1.2. LAS NECESIDADES DE ORIENTACIÓN PARA LA CARRERA EN LA EDAD 
ADULTA 


Sobre las necesidades de orientación en la adultez queda mucho 
por investigar. De hecho, no existe un marco que caracterice a los adultos 
y sus necesidades de orientación profesional en su conjunto en nuestro 
país, sino que los estudios realizados (De la Fuente y González Castro, 
2009; García del Dujo y Martín, 2004; Guerrero, 2005; Labour Asociados 
Consultores, 2005; Padilla-Carmona, 2001; Sánchez et al., 2011; Suárez 
Ortega, 2008) se han fijado en colectivos específicos (Rodríguez- 
Fernández, Suárez-Ortega y Padilla-Carmona, 2013). Desde la perspectiva 
de Flernández Fernández y Ruiz del Cerro (2002) tendría lógica que las 
investigaciones llevadas a cabo se hayan realizado disgregando a los 
distintos colectivos. Tras realizar un estudio sobre las personas en 
desempleo que acuden a los Servicios Públicos de Empleo (SPE) en España, 
estas autoras afirman que las necesidades personales de orientación en la 
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adultez pueden ser muy variadas. Del estudio se desprende que sería un 
error generalizar sobre las mismas, puesto que existe una amplia gama de 
perfiles de desempleados que necesitan distintas ayudas, además de 
haber gran diversidad de expectativas e intereses de cara al empleo. 

En cualquier caso, sí nos parece pertinente identificar aquellas 
necesidades que pueden ser comunes al objeto de que las mismas sean 
atendidas desde los servicios de orientación profesional generalistas. 

Es evidente que la complejidad del mundo laboral y el desempleo 
en la sociedad contemporánea convierte en auténtica necesidad la 
orientación profesional, para facilitar las transiciones en el empleo. Tal 
necesidad ha sido puesta de manifiesto por diversos autores en 
publicaciones de naturaleza dispar (Bisquerra, 2002; Blasco Calvo y Pérez 
Boullosa, Corominas, 2006; Echeverría, 2016; 2001; Padilla-Carmona, 
Suárez-Ortega, Sánchez-García, 2014; Padilla-Carmona, Sánchez-García y 
Suárez-Ortega, en prensa; Renom y Álvarez, 2002; Rodríguez Moreno, 
2016; Salvá, Pons y Morell, 2000, Sánchez-García, 2012; Santana Vega, 
2006; etc.). 

La sociedad española tiene una elevada tasa de desempleo. Según 
la Encuesta de Población Activa (EPA) del Instituto Nacional de Estadística 
(INE) el porcentaje de parados en el cuarto trimestre de 2016 asciende al 
18,63% (17,22% para hombres y 20,25 % para mujeres) (tabla 1.1), así el 
desempleo se configura como la primera preocupación de los españoles 
muy por delante de otros aspectos (Calvo Gallego y Rodríguez-Piñero, 
2011 ). 


Tener a la población activa de un país empleada es un factor de 
estabilidad para una sociedad por el elemento cohesionador que supone 
la distribución equitativa de los recursos y riqueza, pero además sabemos 
que en sociedades económicamente desarrolladas como la nuestra, el 
empleo está relacionado con el bienestar y el desempleo con el malestar, 
pues este, no solo perjudica a las personas en el plano económico, sino 
que también lo hace en aspectos relacionados con la salud física, 
psicológica y social (Pérez Escoda, 1996; Catalano et al., 2011; 
EUROFOUND, 2012; Kentikelenis et al., 2011; Stuckler et al., 2009; 2010; 
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2011; Stuckler y Basu, 2013; Suhrcke y Stuckler, 2012). Así, el trabajo, en 
su dimensión social, cumple una función de integración de las personas en 
la sociedad (Sánchez García, 2012), pues trabajar ha venido significando 
en la sociedad contemporánea la posibilidad para las personas de 
planificar y tener un proyecto de futuro definido. Se entiende que el 
desarrollo de trayectorias profesionales de forma progresiva y 
homogénea, es decir, con un hilo conductor de continuidad y avance en la 
profesión / ocupación ha sido la pauta mayoritaria perseguida por las 
personas adultas en sus carreras profesionales, dado que dicha situación 
permite, por la contrapartida económica que supone, hacer frente y 
ordenar en parte el resto de acontecimientos vitales que de forma 
cronológica se esperan socialmente en el desarrollo de las personas en la 
adultez. 


Tabla 1.1: Evolución de la tasa de paro en España por género. 
Porcentaje por trimestre: 12 trimestre 2007 - 42 trimestre 2016. 



I Mujeres 
Hombres 
Ambos sexos 
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Fuente: INE, 2017) 
















Sin embargo, el mundo del trabajo sufre en la actualidad 
profundas modificaciones, tanto para las personas, como para las 
organizaciones (Padilla-Carmona, 1999; Dores, 2005; De Witte, 2005; 
Sauerman, 2005; Vélaz de Medrano, 2008; Carrillo 2010; Sáez Lara, 2010; 
Melián Navarro, Campos Climent, y Sanchís Palacio, 2011; etc.). 

Como veremos, las causas de las grandes transformaciones en el 
mercado de trabajo han ¡do de la mano principalmente de dos cuestiones: 
los avances tecnológicos en los sistemas de fabricación que modifican las 
estructuras empresariales, y los cambios por los que ha atravesado el 
modelo de sociedad. Para llegar al modelo actual partimos de una 
sociedad industrial, donde el sistema de producción fordista-keynesiano 
organizó la vida de la sociedad en torno al trabajo: 

El fordismo es un sistema de producción que 
principalmente implica la producción en masa y también el 
consumo en masa, debido a la repercusión de los beneficios 
de la economía de escala. Basado en el taylorismo, apuesta 
por sus prescripciones para minimizar las pérdidas, rebajar 
los costes, maximizar los resultados y ejercer un control sobre 
los trabajadores dentro y fuera de la fábrica. Esto se consigue 
fragmentando y simplificando las tareas, con el trabajo en 
las cadenas de montaje y con los productos y 
estandarizaciones, todo esto ligado a un tipo de trabajo poco 
cualificado (Edgell, 2012, pp. 114-115). 

De esta forma, en el sistema fordista-keynesiano un empleo 
estable, en una profesión estable, en una empresa estable, en un mundo 
económico-laboral estable, permitió carreras predecibles y representó 
para los trabajadores un mundo cierto y seguro (Bauman, 2001; 2006; 
2007; Beck, 1999; Sennett, 2006; Blanch y Cantera, 2009), donde la 
estabilidad laboral facilitó el diseño y el desarrollo de trayectorias 
profesionales continuas, lineales y ascendentes, ciertas y seguras, 
psicológicamente previsibles, fácilmente planificares y controlables y, por 
ello, funcionales y satisfactorias (Pagés, 2015). En ese escenario, se 
entiende que las necesidades de orientación de los trabajadores 
estuviesen relacionadas principalmente con la elección de la que sería su 
profesión "para siempre", y en el caso de las empresas, su preocupación 
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al respecto fuese la selección de los trabajadores más adecuados para 
maximlzar su productividad. 


Jahoda (1982) afirma que la psicología del trabajo puso de 
manifiesto que trabajar en tales condiciones de estabilidad estructuraba 
el tiempo cotidiano, confería sentido al currículum formatlvo y a la carrera 
profesional, laboral y vital de las personas, funcionando además como una 
matriz de proyectos, procesos y productos de autoconstrucción y 
autorreallzaclón personal y profesional, mediante los cuales la biografía 
laboral adquiría una trama continua, coherente y significativa. 

A partir de los años setenta este sistema estable empezó su caída. 
En respuesta a la crisis del fordismo, el posfordismo de finales del siglo XX 
muestra ciertas características muy diferentes al modelo anterior. Por un 
lado, frente a la producción en masa, aparece la especíalización flexible 
(Edgell, 2012), que permite elaborar productos bastante individualizados 
gracias a la tecnología y a una fuerza de trabajo más cualificada. Se 
comprende que en esos momentos las decisiones sobre la especíalización 
profesional daban forma a las necesidades de los trabajadores, pues elegir 
la especíalización, implicaba un sacrificio en la preparación-formación, 
pero como contrapartida la misma seguía permitiendo estabilidad en la 
carrera profesional y vital. También parece lógico que para las empresas 
continuase siendo necesario seleccionar a los trabajadores adecuados, 
sumando en estos momentos la determinación sobre qué tipo de saberes 
o destrezas especializadas se requerían para el desarrollo de estas nuevas 
ocupaciones específicas de alta cualificación. 

El posfordismo abrió la puerta a la Sociedad del Conocimiento, en 
la que para algunos nos encontramos. 

Vivimos, hoy, en la denominada Sociedad del 
Conocimiento, expresión que se oye ya con frecuencia en 
nuestro país y que es un hecho aceptado y asumido, desde 
hace varias décadas, por las poblaciones de los países más 
avanzados [...], el saber y el conocimiento son los parámetros 
que gobiernan y condicionan la estructura y composición de 
la sociedad actual y son, también, las mercancías e 
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instrumentos determinantes del bienestar y progreso de los 
pueblos (Mateos, 2006, p. 145). 

Gálvez y Tirado (2012) la nombran Sociedad del Capitalismo 
Cognitivo, y consideran que abarca entre otras cuestiones la expansión de 
las tecnologías digitales de la comunicación, una nueva división del trabajo 
y una sensibilización especial por la dimensión humana en la organización 
del trabajo. 

En cuanto a lo que nos ocupa, la relación con la orientación 
profesional, en esta Sociedad del Conocimiento, caracterizada por la 
globalización, la internacionalización y la tecnología, el cambio es la única 
certeza (Enriques, 2007), y el empleo estable se resiente debido a las 
necesidades empresariales de adaptar sus producciones a las demandas, 
con lo que comienzan los grandes movimientos de reestructuración 
empresarial y el auge del trabajo flexible en todos los sentidos: en 
flexibilidad de producto (mayor variedad de modelos producidos), 
flexibilidad funcional (mayor alcance de las tareas realizadas por los 
trabajadores), flexibilidad numérica (variaciones en la asignación de 
trabajadores a tareas particulares) (Edgell, 2012) y flexibilidad temporal 
(producción según la demanda y la oportunidad). 

De ello deriva el surgimiento de nuevas realidades haciendo que 
se vuelva claro, frente a la concepción tradicional de la adultez como 
periodo de estabilidad, que los adultos presenten necesidades propias y 
específicas en esta etapa vital (Padilla-Carmona, 1999, 2000) que no se 
conocían antes en la misma: "la transición, el cambio, la incertidumbre y 
la inestabilidad han alterado los sistemas de vida, los saberes y los valores 
que antes se caracterizaban por ser ciertos y seguros" (Loiodice, 2012, 
p.5). Son por tanto personas de todas las edades quienes tienen en 
muchas circunstancias, necesidades y preocupaciones sobre la carrera, 
pues "la mediana edad no es ya, en lo que respecta a cuestiones 
profesionales, un período de acomodación y de mantenimiento del 
empleo" (Enriques 2007, p. 81), sino todo lo contrario. En cuanto al mundo 
del trabajo, "la edad adulta se está reconfigurando como discontinua y 
reversible" (Loiodice, 2012, p. 5), siendo en la actualidad comúnmente 
conocido que, a diferencia de hace unas décadas cuando era posible y 




habitual desempeñar la misma ocupación durante toda la vida, las 
personas se ven obligadas a cambiar de empleo de forma frecuente 
(Padilla-Carmona, 2001). En este sentido Me Greevy (2010) tras realizar un 
estudio sobre la adaptación de las personas en el trabajo, explica que la 
flexibilidad de los individuos, medida en cuanto a cómo transfieren 
conocimientos y experiencias adquiridos en profesiones anteriores a los 
nuevos puestos de trabajo de forma ágil, determina en parte la rapidez 
con la que los mismos encontrarán un nuevo empleo. De ello entendemos 
que la capacidad para la transferibilidad de conocimientos es una 
competencia clave en términos de empleabilidad a desarrollar por las 
personas adultas necesitadas o interesadas en reformular sus carreras 
profesionales. Por tanto, la orientación necesitada es, por un lado, una 
orientación centrada en la adaptación y el reciclaje continuo para el 
mantenimiento de la carrera a largo plazo. 

La rapidez con las que los cambios acontecen es tan elevada que 
algunos autores como Howkins (2005) consideran que ya estamos 
pasando de una Sociedad de la Información y el Conocimiento, 
caracterizada por el boom de las tecnologías de la información, 
telecomunicaciones, medios de comunicación, servicios financieros, etc., 
a una sociedad en la que la prioridad está en las ¡deas y la expresión 
personal: la Sociedad de la Industria Creativa, que implica trabajo mental 
y cuyo fruto es la propiedad intelectual. "Si en la primera la tecnología era 
la reina, en la segunda lo es la imaginación" (Howkins, 2005, p. 117); las 
¡deas, no la información. 

Esta nueva sociedad, y sus demandas profesionales, repercuten 
como las anteriores en las necesidades a cubrir por la orientación 
profesional. En la actualidad, además del cambio económico hacia un 
modelo de capitalismo menos regulado, más volátil, basado en el 
conocimiento y la flexibilidad, y que se mueve a una escala global, aparece 
la creatividad como factor importante para el mantenimiento de la 
carrera. Así los estándares conocidos sobre el funcionamiento del 
mercado de trabajo se transforman nuevamente en algo desconocido para 
todos. Howkins (2005) habla del surgimiento de las carreas creativas. 
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Lingo y Tepper (2013) afirman que los artistas, al desarrollarse 
profesionalmente en entornos que les demandan el autoempleo como 
forma de trabajo, la autopromoción, el trabajo basado en proyectos e 
incluso la implicación social o política, deben mostrar unos rasgos de 
personalidad y disposición tales como el profesionalismo, el marketing, la 
negociación, la sociabilidad, etc., para conseguir emplearse en el mercado 
laboral de su profesión. 

Sabemos que una de las características del trabajo por proyectos 
es que, normalmente, implica periodos de desempleo a lo que asociamos 
la necesidad de aprender a gestionarlos como parte de la carrera 
profesional (En otro capítulo veremos que dicha situación laboral, es la 
dinámica de trabajo mayoritaria en la profesión del orientador). 

No es de extrañar que esta sea la tendencia a la que vaya 
encaminado el empleo en general, pues la literatura reciente habla de la 
desaparición de las carreras lineales y tradicionales (Alcalde, 2004) y del 
surgimiento de las carreras proteanas (Hall, 2004), sin fronteras (Arthur, 
1996), o carreras de portafolios (Cawsey, Deszca y Mazerolle, 1995), que 
se distinguen de las tradicionales por la necesidad de gestionar la propia 
carrera y por encontrar la seguridad en la búsqueda del trabajo constante 
en lugar de la ocupación permanente (Pagés, 2015), tal y como vienen 
haciendo los artistas con sus carreras creativas. 

En el caso de que esta fuese la nueva realidad que nos aconteciese, 
el reto de la orientación profesional será conseguir adaptarse a las nuevas 
demandas. Para ello, al igual que la economía capitalista postindustrial 
transita hacia un modelo de sociedad basada en la información, el 
conocimiento y la creatividad, dejando atrás la producción mercantil 
(donde un buen currículum formativo y experiencial podía dar garantías 
de una buena posición laboral), debemos redirigir la orientación 
profesional hacia un modelo que provea a los usuarios adultos de recursos 
útiles en la actualidad (fomento de la flexibilidad, creatividad y la 
innovación) para facilitar la mejora de las carreras profesionales de 
acuerdo a las demandas actuales, y a las empresas la posibilidad de 
incorporar valor a sus equipos. 




Vista la procedencia de la situación actual, se comprende que 
cuando hablamos de cambios en el mundo del trabajo debemos tener 
presente que éstos afectan tanto a los trabajadores como a las empresas, 
y sobre todo a la interacción entre ambos. Es decir, a la relación entre la 
demanda de recursos humanos por parte de las empresas y la oferta 
constituida por las personas que trabajan o que intentan trabajar. Por 
tanto, para entender las necesidades de orientación profesional (y las del 
desarrollo de la carrera profesional en la adultez, en particular) en la 
actualidad, deberíamos acercarnos a la situación desde dos perspectivas: 
1) Desde el punto de vista de las personas adultas, ya sean trabajadoras o 
estén en búsqueda de empleo y 2) Desde el punto de vista de las 
organizaciones. 


1.2.1. NECESIDADES DE ORIENTACIÓN DE LAS PERSONAS 
ADULTAS 

Aunque expertos como Echeverría (2016) afirmen que la 
tradicional función de ajuste de la orientación pierde su sentido a las 
puertas de la "cuarta revolución", donde los requerimientos profesionales 
de los sistemas productivos evolucionan a velocidades más rápidas que los 
sistemas formativos, y estemos de acuerdo con la siguiente afirmación: 

Se precisa un modelo de orientación proactivo, 
capaz de anticiparse a la aparición de posibles disfunciones, 
de considerar a la persona como un ser en continuo 
crecimiento personal y profesional y, en consecuencia, 
focalizar la intervención orientadora en el desarrollo de su 
competencia de acción profesional (Echeverría, 2016, p. 15). 

Desde nuestra perspectiva consideramos que a nivel general, 
algunas necesidades de orientación de los adultos, sí están relacionadas 
con el ajuste de sus perfiles profesionales a las demandas del mercado de 
trabajo, y por ello nos parece que conocer las características más 
demandas a los trabajadores hoy día será útil para acerarnos a las 
necesidades de los mismos al objeto de facilitar su incorporación al 
mercado laboral, su mantenimiento o mejora profesional. El "desajuste de 




habilidades" suele definirse como el exceso o como la escasez de las 
calificaciones o habilidades que poseen los individuos en relación con los 
requerimientos del trabajo (CEDEFOP, 2013). 


En este sentido, 

A nivel de oferta de empleo los perfiles definen los 
grandes rasgos que conforman el desempeño de las 
profesiones, caracterizan los puestos de trabajo y sus 
condiciones laborales y dan a conocer las nuevas 
competencias laborales y contenidos formativos requeridos 
para acceder o mantenerse en el siempre cambiante 
mercado de trabajo (SEPE, 2016, p. 7). 

Si hablamos de los trabajadores, un perfil profesional será una 
descripción de las características personales y competenciales (formación 
y experiencia) que tiene una persona para desenvolverse en el mercado 
de trabajo en el desempeño de las profesiones. 


1.2.1.1. Demandas del mercado de trabajo 

Anualmente y desde 2011, el Observatorio de las Ocupaciones del 
Ministerio de Empleo y Seguridad Social elabora un estudio de ámbito 
estatal, Los perfiles de la oferta de empleo, que profundiza en el 
conocimiento de los perfiles profesionales y de las competencias que 
requieren las empresas para cubrir sus puestos de trabajo, detectando las 
necesidades de formación, y ayudando así a mejorar la empleabilidad de 
los trabajadores. Con dichos estudios, se trata de proporcionar una mejor 
comprensión del funcionamiento del mercado laboral, tanto a las 
empresas que buscan sus candidatos, a los desempleados que tratan de 
incorporarse al mercado de trabajo, mantenerse en él o incluso crear el 
suyo propio, como a las entidades educativas y formativas y, por supuesto, 
a quienes intermedian y orientan, a quienes sirven como fuente de 
información y herramienta de trabajo. 
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Según el citado informe en su edición de 2016 (en adelante SEPE 
2016), durante el año 2015 en los perfiles de la oferta de empleo se ha 
valorado especialmente la capacidad de polivalencia que en muchos casos 
se ha de compatibilizar con un alto grado de especialización, así como del 
conocimiento del propio sector/rama económico y de sus interrelaciones, 
que están en constante cambio y transformación, a las que los 
profesionales se han de adaptar. De hecho, se valora cada vez más los 
conocimientos en áreas complementarias a la ocupación. Las empresas 
insisten en la necesidad de cualificación y especialización continua de los 
candidatos, partiendo de un perfil con actitud polivalente y comprometida 
ante el trabajo; punto de partida que aporta valor al candidato e 
incrementa de manera significativa sus probabilidades laborales. La 
formación complementaria más necesitada, según las ofertas, es la 
relacionada con aptitudes pedagógicas, idiomas, ventas, gestión 
empresarial, control de calidad, metodología didáctica, tecnologías de la 
información y la comunicación, comercio exterior, etc. 

Parece claro que una mayor preparación genera un perfil más 
flexible y capaz. En este sentido, algunos expertos (Enriques, 2007 y 
Herrador, 2007) consideran la necesidad de formación permanente para 
todos los usuarios de la orientación, y creen que el asesoramiento sobre 
la misma es una necesidad general de los usuarios adultos de los servicios 
de orientación que no debe restringirse a usuarios con bajo nivel 
formativo, y afirman de acuerdo con SEPE (2016) que la educación- 
formación actualizada es un agente de selección en el mercado de trabajo. 

Continuando con el informe (SEPE, 2016), se afirma que las 
competencias relacionadas con la tecnología y el ámbito digital van 
adquiriendo mayor presencia en los perfiles profesionales demandados. 
Las habilidades relacionadas con las tecnologías de información y la 
comunicación, las denominadas habilidades TIC, son otro de esos 
requisitos que con carácter general más se demandan, hasta el extremo 
de que, a nivel de usuario y para muchas ocupaciones, se obvian por haber 
pasado a formar parte, ya no solamente del trabajo, sino de la vida 
cotidiana en general. Se solicita y valora el candidato "nativo digital". El 
conocimiento de idiomas es otro requerimiento primordial en el ejercicio 
de muchas profesiones, estando cada vez más presente en las ofertas, e 
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incluso para ocupaciones no necesariamente cualificadas o técnicas. El 
inglés, con un nivel elevado, sigue siendo el idioma por excelencia del 
mundo laboral, permitiendo el acceso a oportunidades de empleo dentro 
y fuera de nuestras fronteras. También se está haciendo frecuente valorar 
los conocimientos en prevención y riesgos laborales. 

Así mismo, la necesidad de poseer experiencia previa, se ha 
convertido, según informa el documento, en un requisito clave a la hora 
de entrar en el mercado de trabajo, y teniendo en cuenta que muchos 
desempleados no la pueden acreditar, se hace necesario desde la 
orientación, buscar opciones de prácticas para facilitar a los usuarios. A 
este respecto, Suárez Ortega, et al. (2013) ponen de manifiesto que los 
usuarios de los SPE consideran que una de las carencias en los mismos es 
la falta de información sobre los servicios de prácticas en empresa. 

Desde nuestra perspectiva, por la forma en que puede condicionar 
las necesidades de orientación de los adultos, otra de las cuestiones 
relevantes en el informe es el requisito de movilidad, tanto geográfica, 
funcional, como ocupacional. Como afirma (Edgell, 2012), la movilidad 
parece haberse incorporado al mercado de trabajo como un aspecto 
fundamental, de forma que se pide adaptabilidad, flexibilidad y 
disponibilidad. 

Pensamos que todas estas necesidades (cuadro 1.3) deberían 
intentar incluirse en los perfiles de los trabajadores de todas las edades, 
así como que desde la orientación profesional se deberá informar de las 
demandas del mercado de trabajo, y favorecerse la adquisición de las 
mismas, las cuales se convierten en necesidades de los trabajadores al 
objeto de favorecer su empleabilidad y un mejor desarrollo de sus carreras 
profesionales. 




Cuadro 1.3: Necesidades para la inserción, mantenimiento y mejora de 
la carrera profesional, según los perfiles de la oferta de empleo en 

España (2016) 


• Capacidad de polivalencia 

• Especialización 

• Conocimientos del propio sector/rama profesional y de sus 
interrelaciones 

• Destreza en la función comercial y orientación al cliente 

• Conocimiento de las tecnologías y el ámbito digital 

• Conocimientos de idiomas 

• Experiencia previa relacionada 

• Movilidad (geográfica, funcional y ocupacional) 

• Formación complementaria 


(Fuente: SEPE, 2016) 

Finalizando con el informe, en él se afirma que en las ofertas la 
aptitud, en sentido estrictamente laboral, se entiende como el conjunto 
de condiciones que hacen a un profesional idóneo para desempeñar una 
función determinada. Pero, además de "conocer la profesión", se requiere 
un plus que aporte algo más al desempeño de un determinado puesto de 
trabajo. Las ofertas detallan las competencias técnicas requeridas, pero 
cada vez más los empleadores dan mayor importancia a la actitud (cuadro 
1.4) de los candidatos ante el trabajo, por lo que están muy presentes en 
los anuncios las habilidades personales y sociales. 

Estas actitudes ejercidas en el desempeño del 
trabajo, sea con compañeros, clientes, proveedores, etc., son 
determinantes en las relaciones laborales actuales, tanto 
para acceder al empleo como para mantenerlo y se han 
convertido en un requisito transversal en la mayoría de las 
ocupaciones (SEPE, 2016, p. 99). 

De hecho, si alguna competencia destaca en el informe, esa es la 
función comercial y la orientación al cliente. 

El aspecto actitudinal ante el trabajo, y ante la orientación 
profesional, se presentan como otras necesidades a atender por la 
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orientación profesional en la adultez para determinados perfiles de 
trabajadores. Algunas personas muestran connotaciones negativas en la 
significación del trabajo y, por otro lado, existen distintos niveles de 
comprensión y acceso a herramientas y recursos de orientación 
profesional. Los expertos (Aranburu-Zabala, 2003; Caplán, Vinokur, Price y 
van Ryn, 1989; Edén y Aviram, 1993; Feather, 1992; Izquierdo y López, 
2012; Montilla, 2005; Piqueras, 2003; Tiggemann y Winifield, 1984; 
Piqueras, Rodríguez y Palenzuela, 2016) consideran para los primeros la 
necesidad de favorecer las actitudes personales hacia el trabajo y generar 
una actitud positiva hacia las conductas actitudinales para la activación en 
la búsqueda de empleo. Para los segundos, afirman se necesita una 
orientación adaptada a usuarios dependiendo de su nivel educativo y con 
dificultades para la compresión de los programas de orientación, así como 
también son necesaria formación específica para aumentar el nivel 
educativo de los usuarios, herramientas de orientación adaptadas, y 
personal especializado en los distintos colectivos. 

Cuadro 1.4: Actitudes fundamentales para buscar, encontrar, mantener 

y crear trabajo 

• Responsabilidad y compromiso con los objetivos de la empresa. 

• Iniciativa y dinamismo. Proactividad. 

• Trabajo en equipo. 

• Buen comunicador, ánimo comercial. 

• Actitud creativa y negociadora. 

• Disposición al aprendizaje continuo. 

• Inclinación a la innovación y a nuevos métodos de trabajo 

• Calidad y excelencia en el trabajo. 

• Orientación al cliente y a objetivos. 

• Esfuerzo, flexibilidad, organización, perseverancia, etc. 

(Fuente: SEPE ,2016). 

Atendiendo a otras fuentes (Arnau y Gilligan, 2015; Davison, 
Devaney y Spratt, 2011; De la Fuente y González Castro, 2009; García del 
Dujo y Martín, 2004; Guerrero, 2005; Guererro y Abrantes, 2003; Jariot, 
Sala y Arnau, 2015; Formichella y London, 2013; Padilla-Carmona, 2001; 
Rodríguez, Suárez-Ortega y Padilla-Carmona, 2013; Sánchez-García et al., 
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2011; Santana, 2015; Santana et al., 2016; Suárez Ortega, 2008), sabemos 
que la combinación de factores sociodemográficos como la edad de los 
trabajadores y/o solicitantes de empleo, el nivel formativo de los mismos, 
el género, la pertenencia a alguna minoría étnica o colectivo en riesgo de 
exclusión, así como los aspectos sociales de las personas con discapacidad, 
etc., pueden condicionar la inserción sociolaboral y, por tanto, las 
necesidades de orientación profesional. 

Mostramos en el cuadro 1.5 los factores sociodemográficos a 
tener en cuenta a la hora de valorar las posibles necesidades de 
orientación profesional / para la carrera de las personas adultas. 


Cuadro 1.5: Factores sociodemográficos que pueden condicionar las 
necesidades de orientación para la carrera 


Factor 

sociodemográfico 

Motivo 

Edad 

(Enriques, 2007) 

• Los jóvenes tardan más en acceder al 
empleo. 

• Disminuyen las ocupaciones 
disponibles para las personas 
mayores de 45 años. 

• Los profundos cambios que se dan en 
el mercado de trabajo repercuten de 
forma más intensa en el grupo 
profesionales adultos de mediana 
edad en general y, en particular en 
aquellos que se encuentran 
desempleados, puesto que tanto la 

existencia de un creciente número de 

profesiones que para ellos no existían 
en el momento en el que hicieron la 
elección de la carrera, como el 
formar parte de la misma demanda 
de empleo que las y los jóvenes 
adolescentes y recién titulados les 
hace estar en clara desventaja por la 

desactualización de sus 

conocimientos. 
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Nivel de formación 

(Ceniceros et al., 2010; 
Padilla-Carmona et al, 

2014; Rodríguez 

Moreno, 2016) 

• Las diferencias instructivas producen 
fragmentación social. Los requisitos 

laborales en relación a la formación 

son cada vez más altos. 

• Las personas con mayor nivel 
formativo tienen mayores 
competencias para la planificación de 
metas profesionales que las personas 

con menos estudios 

• Los objetivos y las expectativas que 
las personas ponen en la orientación 
profesional son muy diferentes 
dependiendo del nivel formativo. 

Conforme aumenta el nivel formativo 

se hacen más conscientes de la 

utilidad de la orientación profesional 
para sus carreras profesionales, y sus 
demandas son más específicas. 

• Por otro lado, el colectivo de 
personas en desempleo con alta 
cualificación (titulados universitarios) 

se muestra aún más ansioso ante el 

desempleo que otros, debido al 
esfuerzo realizado para la alcanzar la 
titulación y la imposibilidad posterior 
para el acceso al empleo 

Género 

(Molero López-Barajas 
y Reina-Estévez, 2014; 
Suárez-Ortega, 2008 ) 

• Se impone la conciliación de la vida 
personal y laboral. Emergen las 
políticas de igualdad y no 
discriminación por razón de género. 

Colectivos en riesgo de 

exclusión 

(Santana et al., 2016) 

• Experimentan una situación vital muy 
compleja y viven la transición a la 
vida activa como una etapa 
complicada, al tener que enfrentarse 
a una serie de barreras muy diversas 
que obstaculizan su participación en 

la sociedad. 

• Por diversos motivos normalmente 

relacionados con sus características 
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socio-económicas no poseen 
cualificaciones profesionales exigidas 
y tienen mayores dificultades y 
necesidades especiales para acceder 
al empleo. 

Personas con 

discapacidades 

(Barea Tejeiro y 

Monzón Campos, 2008) 

• Se van imponiendo los derechos de 
todas las personas al trabajo. 

• Los empresarios han de colaborar 
con políticas de protección social. 

Nivel económico 

(Rubio Arribas, 2006) 

• El nivel económico puede 

condicionar el nivel de acceso a 

formación considerada de valor en el 

mercado laboral. La imposibilidad de 
costearla, así como la necesidad de 

abandonar los estudios a edades 

tempranas para intentar obtener 
recursos económicos, son 

condicionantes de las necesidades de 

orientación. 

El entorno 

(Sá Pinheiro, Penaloza, 
Monteiro y do 

Nascimento, 2014) 

• Las características socio-familiares, 
afectan al valor dado a empleo en 
general, a la formación, así como a la 
preferencia por determinadas 
profesiones. El entorno (lugar de 
origen de las personas) también 
puede condicionar el acceso a 
profesiones y recursos, y por tanto 

condiciona las necesidades de 

orientación. 

• Las oportunidades en el empleo que 

el entorno brinde serán 

condicionantes para las necesidades, 
pues la ausencia de oportunidades 
laborales en las ocupaciones 
deseadas provocará que los 
trabajadores se empleen en opciones 
laborales no previstas y, a veces, sin 
relación con sus intereses, lo cual 
puede dificultad el desarrollo de una 
especialización. 





La situación en el 

• Las personas ocupadas tienen mayor 

empleo (Padilla- 

necesidad en la competencia de 

Carmona et al., 2014; 

gestión de la carrera que los 

Padilla-Carmona et al., 

desempleados. 

en prensa) 



Elaboración propia 


1.2.1.2. Tipos de carreras profesionales 

Hemos comentado que los cambios en el mercado laboral afectan 
a los trabajadores. El principal efecto que causan es hacer que la población 
activa (población en edad de trabajary en condiciones para hacerlo, donde 
se suma la población ocupada y la que busca empleo) transite por las 
distintas situaciones en las que una persona adulta puede encontrarse en 
el mercado de trabajo: actividad y empleo, actividad y desempleo, 
inactividad por estudios, actividad por cuenta ajena, actividad por cuenta 
propia, etc., (cuadro 1.6). Lo cual genera a las personas diferentes tipos de 
trayectorias o carreras profesionales según la combinación de dichas 
situaciones. 

Al inicio del capítulo vimos cómo, en la mayoría de culturas occidentales, 
se consideran adultos a las personas de entre 18 y 65 años, como ocurre 
en España. Sin embargo, en cuestiones de empleo, en nuestro país la edad 
para poder iniciarse en el mundo laboral son los 16 años, dando así la 
posibilidad de trabajar a personas oficialmente no adultas. 

A la categoría de personas activas ocupadas, según INE (2016), el 
Real Decreto que modificó en 2015 el Estatuto de los Trabajadores (ET) 
proporciona una distinción por tipo de contrato y duración de la jornada. 
Existiendo a partir de entonces de forma oficial (ET), dentro de la categoría 
de personas activas ocupadas, dependiendo del tipo de contrato, las 
subcategorías: -Temporal o de duración determinada e -Indefinido; y 
dependiendo de la jornada: -Trabajador a tiempo completo cuando la 
jornada habitual semanal en contrato no es inferior a 30 horas, y - 
Trabajador a tiempo parcial siempre que la jornada habitual semanal no 
sea superior a 35 horas. Ampliándose con ellas (oficialmente) el marco de 
situaciones por las que una persona en edad de trabajar puede transitar. 





Cuadro 1.6: Clasificación de la Población Activa 


Menores de 16 años 


Personas Activos Ocupados 


Asalariados del sector público 
del sector privado 


de 16 
y más 
años 


Trabajadores Empleadores 

por cuenta Empresarios sin 

propia asalariados y trabajadores 


independientes 
Miembros de cooperativas 
Ayudas familiares 


Otros 


Parados 


que buscan 
primer empleo 
que han 
trabajado antes 


Inactivos Estudiantes 


Jubilados o pensionistas 
Labores del hogar 
Incapacitados para trabajar 
Otra situación (rentistas, etc.) 
No sabe 


(Fuente: INE, 2016) 


Teniendo en cuenta las posibles situaciones en las que se pueden 
encontrar las personas en edad de trabajar el mercado laboral, la variedad 
de sectores de actividad por los que el trabajador transite, y su situación 
de continuidad-discontinuidad en el empleo, consideramos que 
podríamos diferenciar distintos tipos de carreras profesionales (cuadro 


1.7): 


• En la carrera de ocupación única, la persona accede a un trabajo 
con gran seguridad de mantenerlo, como puede ser actualmente 
el caso de los funcionarios, o el comúnmente conocido trabajo 
para toda la vida. 
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Cuadro 1.7: Tipos de carreras profesionales 



Sectores de actividad 

SECTOR ÚNICO 

SECTORES 

AFINES 

SECTORES 

SIN 

RELACIÓN 

Situado 

n en el 
empleo 

CONTINUIDAD 

• Carrera de 
ocupación 
única 

• Carrera 
homogénea 
-lineal o 

carrera 

progresiva 

• Carrera 
múltipl 

e 

• Carrera 
dispers 

a 

DISCONTINUIDA 

D 

SUBEMPLEO 

CARRERA 

PROTEANA 

(Elaboración propia) 


• En la carrera homogénea-lineal (Alcalde, 2004), o carrera 
progresiva, la persona elige en una fase temprana de su 
incorporación al mercado de trabajo un sector de actividad en el 
que se desarrolla de forma progresiva en la misma ocupación o en 
ocupaciones afines, consiguiendo mantener el empleo y 
asumiendo gradualmente mayor responsabilidad y recompensa. 

• En la carrera múltiple la persona se desarrolla en un sector de 
actividad o profesión durante un tiempo, y tras este se mueven a 
un nuevo sector. Suele ocurrir en la actualidad a personas que tras 
elegir su sector de actividad, y desarrollarse en el mismo de forma 
lineal durante un periodo, se ven en la necesidad o deciden 
cambiar de sector de actividad volviendo a construir una 
trayectoria de desarrollo progresivo en la nueva profesión. 

• En la carrera dispersa la persona no permanece en ningún sector 
o tipo de trabajo de modo permanente, por lo que no consigue un 
alto nivel de desarrollo en ninguna profesión, sino que va 
desempeñando distintas ocupaciones que pueden no tener 
relación y/o encontrarse en distintos niveles de profeslonallzaclón 
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sin relación con la responsabilidad y/o cualificación de los trabajos 
desarrollados con anterioridad, "teniendo que ajustar sus metas 
profesionales en función de las posibilidades que brinda el 
entorno" (Álvarez, 2012, p.23). 


Excepto la carrera de ocupación única, el resto puede verse 
afectadas por la discontinuidad en el empleo, pudiendo la situación por sí 
misma generar un tipo de carrera: 

• En la carrera de desempleo la persona permanece durante 
periodos prolongados de tiempo en desempleo, que combina con 
periodos de actividad laboral. Ya sea en la misma ocupación o en 
distintos sectores de actividad y diferentes puestos, la 
característica de esta carrera es que la inactividad laboral durante 
periodos prolongados, desconecta al trabajador de la posibilidad 
de progreso en su carrera laboral. 

En todos los casos, el subempleo puede afectar al desarrollo de las 
carreras, de la misma forma que en algunos casos podría llegar a confirmar 
un tipo de carrera: 

• En la carrera de subempleo los trabajadores, bien manteniéndose 
en la misma ocupación o concatenando distintos empleos no 
consiguen en su trayectoria mantenerse trabajando la jornada 
completa a pesar de ser este su objetivo. 

• En la carrera proteana los trabajadores (en lugar de la 
organización) son quienes tienen las riendas y toman las 
decisiones respecto a la carrera basándose en sus valores 
fundamentales, y donde los principales criterios de éxito son 
subjetivos (Hall, 2004). Los dos elementos centrales de la 
carrera proteana son el comportamiento autodirigido y las 
motivaciones intrínsecas respecto a la carrera (Bridgstock, 
2011 ). 





Bridgstock (2006) afirma que las capacidades clave de la persona 
que conduce la carrera proteana con éxito son los recogidos en el cuadro 
1 . 8 . 

Cuadro 1.8: Capacidades clave para el éxito de la carrera proteana 


• Toma la responsabilidad personal de su desarrollo profesional. 

• Tiene habilidades que son transferibles de un trabajo a otro. 

• Establece y mantiene relaciones personales y profesionales estratégicas. 

• Es resistente y adaptable. 

• Está abierto a oportunidades profesionales. 

• Tiene una imagen de sí mismo y una confianza en sí mismo positivas. 
Fuente: Bridgstock 2006, p.10) 

Desde nuestro punto de vista, estas capacidades son hoy día clave 
para el éxito en el empleo en la edad adulta, con independencia del tipo 
de carrera profesional que la persona lleve a cabo, por ello, el desarrollo 
de estas capacidades también nos parecen clave, como necesidades a 
atender desde la orientación profesional en la adultez en general. 

En cuanto a los tipos de carrera, nos parece claro que las personas 
afortunadas que aun sometidas a los continuos cambios del entorno 
consiguen hoy día mantenerse empleados, difícilmente puedan acceder a 
una carrera de ocupación única, pues el trabajo para toda la vida ha 
muerto (Agut, 2004). Así que los trabajadores que se mantienen ocupados, 
se verán obligados a conformar sus trayectorias profesionales de forma 
progresiva en el mejor de los casos, en múltiples sectores o de forma 
dispersa y posiblemente en algún momento se vean afectados por la 
discontinuidad en el empleo o el subempleo. 

Para los menos afortunados que en mayor medida no consiguen 
mantenerse empleados, el panorama es más desolador, pues lo cotidiano 
para ellos será tener que enfrentarse a repensar y decidir constantemente 
sobre su futuro profesional, a la vez que transitan por distintas situaciones 
profesionales. Es decir, tienen que intentar definir y llevar a cabo sus 
proyectos mientras viven alternando el desempleo con el trabajo a tiempo 




completo o a tiempo pardal, el trabajo por obra o servido o de duración 
indeterminada, la realización de prácticas o becas, el autoempleo o 
emprendimiento a veces por ausencia de alternativas laborales por cuenta 
ajena que cumplen sus expectativas, etc., cuando no caen en el desánimo 
y abandonan temporalmente el mercado de trabajo. En algunas 
profesiones, en las que se trabaja por programas (como ocurre con los 
orientadores profesionales) llega a parecer la norma tener que alternar 
periodos de actividad con periodos de desempleo en el que se cobra la 
prestación, estando prevista, que no aseguradas, la reincorporación al 
puesto cuando la prestación finaliza. 

Ante estas múltiples situaciones, se convierte en una necesidad, 
tanto para los que consiguen mantenerse empleados, como para los que 
tienen que alternar distintas situaciones en el empleo, elaborar un plan de 
acción que atienda a las necesidades, intereses y expectativas personales 
para intentar anticipar las futuribles necesarias decisiones a tomar en sus 
trayectorias profesionales dependiendo de los múltiples escenarios 
posibles. Estas situaciones generan la necesidad de entender en el proceso 
de orientación para los adultos "un enfoque del desarrollo de la carrera a 
lo largo de la vida en el que los aspectos de naturaleza personal asumen 
una importancia central" (Enriques, 2007, p. 89) y primordial, pues se 
comprende que en la adultez la necesidad de solventar los inconvenientes 
de forma autónoma es mayor que en otras edades más tempranas, así 
como que también son mayores las demandas sociales en este periodo 
vital. 


1.2.1.3. Perfiles laborales de demandantes de orientación 
profesional y empleabilidad 

Contemplamos, por tanto, que las personas necesitadas de 
orientación para la carrera no son únicamente desempleadas, sino 
también trabajadores y trabajadoras con experiencia sin estabilidad en el 
empleo, así como personas con empleos estables, que desean cambiar de 
ocupación o profesión, y otros colectivos. Muestra de ello es una de las 
conclusiones de CEDEFOP (2016) en su encuesta sobre competencias y 




empleo, en la que se afirma que más de uno de cada cuatro (27%) 
empleados europeos se encuentran en posiciones laborales a extinguir, y 
aunque en la actualidad posee competencias más altas de lo necesario 
para hacer su trabajo, por el trabajo que desarrollan tienen limitado su 
potencial de crecimiento competencial. De hecho, el 22% de los 
trabajadores encuestados afirma, según CEDEFOP (2016), que sus 
competencias no se han desarrollado desde que comenzaron su trabajo 
actual. 


Por lo que, atendiendo a la experiencia, dentro del colectivo de 
adultos necesitados de orientación profesional, a grandes rasgos, también 
podríamos diferenciar varios perfiles laborales, como los recogidos en el 
cuadro 1.9. 


Cuadro 1.9: Perfiles laborales de personas demandantes de orientación 


Perfil laboral 

Características 

Personas sin 

experiencia 

laboral 

Se enfrentan por primera vez a la búsqueda de 
empleo o llevan tiempo buscando empleo sin éxito. 

Bien por su juventud o por no haber necesitado 
trabajar por pertenecer a un núcleo familiar en el que 
eran otros los que trabajaban (ejemplo: amas de casa 
que al encontrarse sus maridos en desempleo, en la 
actualidad se plantean trabajar fuera del hogar). 


En este colectivo existen distintos tipos de sub¬ 
perfiles en relacionados con la cualificación, la edad, 
sexo, etc., que repercute en diferencias en las 

necesidades de orientación. 

Profesionales 

con 

experiencia 

laboral 

En situación de desempleo, tras haber desempeñado 
durante años tareas que ya son obsoletas para el 
mercado laboral o pueden llegar a serlo si tardan en 
volver a incorporarse al trabajo (pudiendo además, 
estar o no cobrando prestación o ayuda no 
contributiva). 
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En situación de empleo inestable, pudiendo tener 
experiencia en varias ocupaciones. 

Profesionales 

con empleo 

estable 

Son trabajadores que desean dar un giro a sus 
carreras y cambiar de ocupación o profesión. 


Elaboración propia) 


Para todos (trabajadores empleados con empleos estables o si 
estabilidad, desempleados con o sin experiencia, colectivos en riesgo, 
etc.), hacer frente al escenario de las múltiples transiciones que se llevan 
a cabo actualmente en la edad adulta, desde un tipo de trabajo a otro, 
desde el trabajo a la formación, desde el trabajo al no trabajo y 
nuevamente de este a un trabajo distinto del anterior, etc., supone un 
esfuerzo de planificación para el desarrollo de la carrera. Teniendo que 
incluir en la planificación la posibilidad de tener que posponer sus 
proyectos personales debido a la necesidad de una mayor estabilidad en 
el empleo para poder satisfacerlos. Das Dores y Abrantes (2005) afirman 
que esta realidad llega a producir en algunos casos la reversibilidad de 
situaciones sociales, como ejemplo, adultos que habían conseguido 
independencia económica a través del trabajo se vean obligados a volver 
a casa de los padres, a retomar los estudios, etc., debido a las situaciones 
transicionales de discontinuidades, saltos y retrocesos por las que 
atraviesan en el empleo. 

Así, un objetivo común para todas las personas usuarias de la 
orientación será aumentar su empleabilidad (hacerse empleables o re- 
empleables), bien por no tener las competencias necesarias para acceder 
al mercado de trabajo, bien por desear cambiar a una ocupación para la 
que necesiten incorporar a su "cartera" de competencias otras nuevas, o 
simplemente porque, en su actual ocupación, las actuales demandas del 
mercado de trabajo les obligan a actualizarse para mantenerse 
empleables. 

Siguiendo a la OIT (2004), y de acuerdo con Echeverría (2016), 
entendemos la empleabilidad como: 
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Las competencias y cualificaciones transferibles que 
refuerzan la capacidad de las personas para aprovechar las 
oportunidades de educación y de formación que se les 
presenten con miras a encontrar y conservar un trabajo 
decente, progresar en la empresa o cambiar de empleo, y 
adaptase a la evolución de la tecnología y de las condiciones 
del mercado de trabajo (Echeverría, 2016, p. 8). 

Atendiendo al objetivo de la empleabilidad, para que los usuarios 
la aumenten, además de poner el énfasis en la autogestión y el 
autodesarrollo continuo de las habilidades y competencias, necesitarán de 
una orientación para la carrera personalizada y con técnicos 
especializados (en un capítulo posterior abordaremos el perfil del técnico), 
tanto en el conocimiento de las competencias requeridas por los 
mercados de trabajo, como en la evaluación de las mismas a los usuarios 
y su posterior análisis. 

Llegados a este punto, también se entiende que a cualquier 
persona, con independencia del tipo de carrera y / o experiencia que 
posea la orientación le puede ser útil, pero nos parece evidente que partir 
de las distintas trayectorias y realidades asociadas al perfil para 
enfrentarse a la inserción / reinserción laboral o desarrollo de una carrera 
profesional planificada, lleva aparejadas necesidades de orientación 
diferentes. 

De acuerdo con Enriques (2007) consideramos destacar la 
urgencia de encontrar empleo para aquellas personas desempleadas de 
mediana edad, que no tienen posibilidades económicas ni prestación o 
ayuda por desempleo. Consideramos que esta situación afecta de manera 
negativa en la planificación y puesta en marcha de sus objetivos, y 
provocan que puedan dar mayor importancia a la búsqueda de empleo, 
que prioridad a la empleabilidad y al desarrollo de la carrera, a diferencia 
de quienes sí tienen tiempo para planificar sus estrategias. 

En estos casos de urgencia para el empleo, se entiende necesaria 
la agilidad en la intervención de los servicios de orientación, así como una 
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orientación que dé prioridad a solucionar el momento puntual de 
desempleo por el que atraviesan los usuarios. 


Padilla-Carmona et al. (2014) y Padilla-Carmona et al. (en prensa) 
identifican necesidades de orientación profesional de las personas adultas 
para describir en qué competencias relacionadas con la inserción 
presentan los usuarios de los servicios de empleo mayores carencias. Entre 
las competencias descritas se encuentran la competencia de gestión de la 
carrera, la competencia para la planificación de metas profesionales, y la 
competencia para la búsqueda de empleo. Los resultados del estudio 
muestran que en cuanto a la gestión de la carrera la necesidad es mayor 
en usuarios ocupados que buscan mejoras de empleo que en usuarios 
desempleados; respecto la planificación de metas las mayores diferencias 
se relacionan con la educación de los usuarios, siendo la necesidad 
competencial inversamente proporcional a su nivel formativo; y para la 
competencia de búsqueda de empleo los usuarios se manifiestan 
capacitados y sin grandes necesidades competenciales, considerando los 
mismos que el valor que realmente pueden aportarles los servicios de 
empleo en ese sentido es una red de contactos profesionales, que no 
tienen. 


1.2.1.4. Síntesis 

De lo expuesto hasta el momento se evidencia que las personas 
pueden encontrar en cualquier momento de sus vidas una variedad de 
barreras tanto internas como externas que frenen o paralicen el desarrollo 
sus carreras. De tal modo, entendemos como una necesidad de 
orientación profesional actual enseñar a gestionar los propios proyectos 
profesionales y vitales incorporando en estos la anticipación a posibles 
dificultades en el desarrollo de la carrera. También consideramos 
necesario hacer conscientes a las personas que, en cuanto a las carreras 
profesionales y vitales en la actualidad, puede ser un error tener como 
objetivo conseguir una meta final inflexible, sino que, de acuerdo con 
Bisquerra (2012), lo conveniente sería pretender estar en un proceso de 
continuo desarrollo y crecimiento profesional, y planear el intento de 
encontrar la seguridad en la búsqueda de trabajo constante en lugar de en 
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la ocupación permanente. Con lo que nos parece evidente la necesidad de 
una orientación profesional permanente u orientación a lo largo de la vida 
que atienda las distintas peculiaridades /necesidades personales de los 
usuarios en cada transición hacia una nueva etapa. 

A continuación, presentamos cuadro de síntesis (cuadro 1.10) con 
las principales necesidades a cubrir por la orientación profesional a los 
usuarios adultos hoy día. 


Cuadro 1.10: Principales necesidades para el desarrollo de la carreara 

de los adultos 


Necesidades de adaptación 

• Ser capaz de tener flexibilidad 

• Ser resistente y adaptable 

• Ser capaz de identificar habilidades personales que son transferibles 
de un trabajo a otro 

• Aprender a analizar qué proyectos son más adecuados para sostener 
la propia carrera 


Necesidades formativas 

• Conocer sobre marketing, negociación y sociabilidad 

• Estar en constante actualización 

• Tener competencia para la gestión y manejo de la información 

• Aprender a ser creativos e innovadores 


Necesidades de gestión de la propia carrera 

• Tomar la responsabilidad personal del propio desarrollo profesional 

• Saber elaborar proyectos profesionales y vitales realistas 

• Incorporar la dimensión personal en el proyecto 

• Aprender a gestionar el desempleo como parte de la propia carrera 

• Tomar consciencia del proceso de orientación 

• Clarificar el sentido de la orientación profesional 

• Entender la seguridad en la búsqueda de trabajo constante en lugar 
de la ocupación permanente 

Análisis del mercado laboral 

• Conocer las demandas del mercado laboral: el perfil de la oferta de 
empleo en cada momento. Las actuales (SEPE, 2016) son: 

o Capacidad de polivalencia 
o Especialización 

o Conocimientos del propio sector/rama profesional y de sus 
interrelaciones 
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o Destreza en la función comercial y orientación al cliente 
o Conocimiento de las tecnologías y el ámbito digital 
o Conocimientos de idiomas 

o Experiencia previa relacionada 

o Movilidad (geográfica, funcional y ocupacional) 


Necesidad de autoexploración 

• Conocer en qué son buenos y talentosos y donde necesitan mejorar 


Competencias emocionales 

• Tener una imagen de sí mismo y una confianza en sí mismo positivas 

• Establecer y mantener relaciones personales y profesionales 
estratégicas 

• Elaborar mecanismos para no caer en la frustración de no cumplirse 
nuestras expectativas tras los esfuerzos realizados 


Actitudes fundamentales para buscar, encontrar, mantener y crear trabajo 

• Actitud positiva hacia el trabajo y hacia la orientación profesional 

• Estar abierto a oportunidades profesionales 

• Responsabilidad y compromiso con los objetivos de la empresa. 

• Iniciativa y dinamismo. Proactividad. 

• Trabajo en equipo. 

• Buen comunicador, ánimo comercial. 

• Actitud creativa y negociadora. 

• Disposición al aprendizaje continuo. 

• Inclinación a la innovación y a nuevos métodos de trabajo 

• Calidad y excelencia en el trabajo. 

• Orientación al cliente y a objetivos. 

• Esfuerzo, flexibilidad, organización, perseverancia, etc. 


1.2.2. NECESIDADES DE ORIENTACIÓN DESDE EL PUNTO DE VISTA 
DE LAS ORGANIZACIONES 

El interés que pueden tener las organizaciones en la orientación 
profesional no es otro que el desarrollo de los recursos humanos de la 
empresa en aras de mejorar el desempeño en el puesto de trabajo, así 
como la capacidad de retener talento (Pfeffer, 2001), pues la orientación 
puede proporcionar mejoras organizativas y de optimización del trabajo 
en las empresas. También, si la persona se encuentra enmarcada en un 
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sistema de carrera profesional en la organización, podría suponer una 
motivación para ella. 

Pero no podemos olvidar que en España la gran mayoría de 
empresas son PYMES o microempresas, donde difícilmente los 
trabajadores pueden hacer carrera profesional, y cuyos departamentos de 
recursos humanos, en caso de tenerlos, se encargan principalmente de 
tareas burocráticas, tales como la gestión de nóminas, contratos, 
vacaciones, etc., y desde ellos no se trabaja (da seguimiento a) la carrera 
profesional de los empleados. 

Para atender las necesidades desde esta perspectiva empresarial, 
la orientación deberá estudiar y tener en cuenta (cuadro 1.11) aspectos 
como los procesos de reestructuración del mundo laboral (fusiones e 
incorporaciones empresariales) y sus consecuencias; los diferentes tipos 
de ocupaciones que nacen y que mueren y, consecuentemente, las nuevas 
tareas y roles laborales demandados; las competencias necesarias para 
desarrollar las distintas ocupaciones, el deseo de los trabajadores de 
aumento de la calidad de la vida laboral, etc. 


Cuadro 1.11: Aspectos a tener en cuenta desde la orientación 
para atender a las necesidades de las organizaciones 


Situación 

Temas para la reflexión 

Restructuración 

empresarial 

En la actualidad son comunes las 

reducciones empresariales, fusiones e 
incorporaciones, así como estrategias como 
el outsourcing y el outplacement. 

Como consecuencia los sistemas jerárquicos 
se desestabilizan, emergen conflictos, 
descolocaciones, etc. 

Nuevas tareas y 

funciones laborales 

Se crean nuevas reglas y normas prácticas. 

Los trabajadores experimentan insatisfacción 
laboral por inadaptación a los nuevos 

medios. 
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Se debe reeducar a muchos trabajadores y 
directivos en nuevas funciones y cometidos. 

Sistemas de 

La empresa y la intervención 

competencias 

psicopedagógica han de reorientar la 
formación hacia la actividad por 
competencias. 


Se impone la formación de competencias y 
por competencias para optimizar la 
empleabilidad. 

Cambios en las 

Las profesiones cambian y también los 

figuras y funciones 

atributos de los trabajadores. 


Se requiere de interdisciplinariedad. 


Se estructuran nuevos roles y nuevas 
funciones. Se procura conectar sistema 
formativo y sistema productivo. 

Tipologías 

El modo de trabajar cambia. También el 

ocupacionales y 

ritmo, los objetivos y los entornos. La calidad 

calidad de vida 

laboral ha de ir unida a bienestar social. 

laboral. 

Se lucha por la consecución de condiciones 
mucho más dignas de trabajo. 

(Fuente: adaptado de Pelfort y Rodríguez Moreno, 2015) 


Para el mundo empresarial, que los trabajadores tengan 
desarrolladas las competencias va más allá de que conozcan determinados 
contenidos técnicos, sino que es mucho más importante que sean capaces 
de aplicarlos para resolver problemas esperados, y de adaptarlos 
rápidamente para solucionar nuevos incidentes no previstos. Así, los 
profesionales que demandan las empresas son profesionales que no solo 
tengan los conocimientos exigidos, sino que también sepan integrarse en 
el mundo profesional concreto y prever sus cambios. Por lo que se valoran 
los profesionales capaces de aprender de forma continua y autónoma a lo 
largo de la carrera profesional. 
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1.2.3. EL PAPEL DE LA ORIENTACIÓN PROFESIONAL ANTE LAS 
NECESIDADES DE LAS PERSONAS ADULTAS 

A modo de resumen, en cuanto a las necesidades de Orientación 
para la Carrera en la edad adulta, con independencia del deseo habitual 
de la mayoría de las personas en la adultez de estabilizar su situación 
laboral, la realidad económico-social determinada por un mercado de 
trabajo con escasa oferta de empleo estable, dificulta a las personas la 
organización de sus carreras profesionales y, como consecuencia, impide 
o retrasa el logro de proyectos personales para los que la independencia 
económica es factor fundamental. Así que no les queda otra opción que 
acostumbrarse a pasar periódicamente por distintas transiciones 
profesionales y situaciones en el empleo que alteran el desarrollo de sus 
trayectorias profesionales y vitales, dado que en la actualidad las carreras 
de ocupación única son cada vez más escasas, y las carreras múltiples o las 
dispersas y discontinuas se convierten en las más comunes. La sucesión de 
periodos de inactividad laboral con empleos de casi cualquier índole y 
condición, con la que se ven obligados a convivir de forma frecuente, les 
exige tanto capacidad de movilidad y adaptación como flexibilidad en la 
reelaboración de sus proyectos profesionales. De esta forma, las 
necesidades en los procesos de transición en el empleo y desarrollo de la 
carrera de las personas adultas son cada vez mayores. Situación para la 
que viene haciéndose necesaria el uso de la orientación profesional, no 
para ayudar en la elección de la profesión, sino con la función de 
acompañar de forma permanente hacia el cambio y en función de las 
posibilidades y exigencias del entorno. Convirtiéndose en indispensable 
incorporar en las carreras profesionales estrategias tanto para integrar el 
desarrollo personal desde los distintos papeles que están llamados a 
desempeñar (rol familiar, rol laboral, etc.), y los conflictos que de ellos 
pueden surgir, como estrategias en la práctica de la búsqueda y 
mantenimiento del empleo y la empleabilidad, para optar a conseguir 
avances significativos en los proyectos vitales y profesionales. 

Por otro lado, la orientación profesional debe proporcionar a las 
organizaciones posibilidades de mejora en el desarrollo de los recursos 
humanos, para lo que habrá de estar atenta a las transformaciones que las 
empresas marcan en el mercado laboral. En el mundo empresarial, el uso 
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de la orientación para la carrera está relacionado con la gestión y 
desarrollo de los recursos humanos. En este sentido, la orientación será 
requerida por las empresas en mayor o menor medida dependiendo en 
gran parte del tamaño y la política de la empresa. 

Es evidente, por tanto, que la inserción profesional no es tan solo 
la incorporación al mundo del trabajo en forma de un "primer empleo", 
sino la consecución de la estabilidad en la profesión en una posición 
satisfactoria. Ante estas cuestiones planteamos las siguientes 
intervenciones (cuadro 1.12). 


Cuadro 1.12: Propuestas de intervenciones ante las necesidades de 
orientación para la carrera 


Necesidades de orientación para la 

carrera 

Propuestas para la intervención 

1. Las organizaciones pueden 
necesitar asesoramiento en los 
procesos de reestructuración 
empresarial en lo referente a la 
recolocación y reciclaje de recursos 
humanos. 

- Estar al día de las nuevas formas de 
organización empresarial y de las 
implicaciones de esta en la demanda 
de trabajo, y preparados para la 
colaboración con la empresa. 

2. Existen usuarios que no entienden 
el objeto de la orientación. Acuden a 
los servicios buscando ofertas de 
empleo. 

- Adaptarse a los niveles de 
comprensión de los usuarios e 
informar de forma precisa sobre los 
objetivos de los servicios de 
orientación. 

3. Las personas adultas necesitan ser 
atendidas en las transiciones, 
procesos de cambios e 

incertidumbre laboral. 

- Enseñar a elaborar planes de acción 
que atienda a las necesidades, 
intereses y expectativas personales 
para intentar anticipar las decisiones a 
tomar ante los cambios, así como a 
comprender las transiciones como 
periodos normales que hay que 
aprender a gestionar e incorporar en 
los planes de carrera profesional. 

- Enseñar a construir el proyecto 
profesional y vital. 

- Enseñar a gestionar la propia carrera 
profesional. 
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- Elaborar programas de formación en 
la toma de decisiones profesionales. 

4. Debido a las necesidades 
económicas algunos desempleados 
necesitan encontrar empleo antes de 
pensar en carreras profesionales. 

- Incorporar orientación para el 
empleo como parte del plan de acción 
de orientación para la carrera de 
aquellos usuarios con urgencia de 
encontrar empleo. 

5. Algunos usuarios desmotivados 
por el poco éxito en la búsqueda de 
empleo se convierten en 

desempleados pasivos. 

- Favorecer actitudes personales hacia 
el trabajo y actitud positiva hacia la 
búsqueda de empleo y la activación. 

6. Desarrollar mecanismos para 
conseguir la transferibilidad de 
conocimientos de competencias 
clave en términos de empleabilidad 
de unas ocupaciones a otras. 

- Fomentar la especialización de 
orientadores y el uso del Balance de 
Competencias en Orientación 

Profesional. 

7. Atender a la desventaja de 
profesionales con conocimientos 
desactualizados. Reciclaje. 

8. Atender a las desigualdades 

- Colaborara con las políticas para la 
igualdad de oportunidades. 

Considerando todas las variables: 
edad, sexo, raza, clase, impedimentos 
físicos y psíquicos, etc. 

9. Atender a las carencias 
competenciales de los usuarios. 

- Fomentar la formación permanente y 
asesorar sobre la formación que pueda 
sumar al objetivo y a la carrera de los 
usuarios. 

- Integrar en todas las intervenciones 
el aprendizaje y uso de la competencia 
estratégica aprender a aprender. 

10. La oferta de empleo requiere 
experiencia 

- Facilitar prácticas profesionales 
desde la orientación profesional. 


Elaboración propia). 
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1.3. APORTACIONES DE LA ORIENTACIÓN PROFESIONAL AL 

DESARROLLO DE LA CARRERA PROFESIONAL Y VITAL EN LA 
ADULTEZ 


La orientación profesional trata de ayudar a las personas a 
ubicarse en el mundo del trabajo y a preparar las elecciones futuras al 
respecto de este. Así, trabaja tanto problemas educativos como 
vocacionales que al objeto de estas cuestiones puedan originarse. 

En este apartado intentando seguir un orden cronológico con 
algunas definiciones de orientación profesional presentaremos un 
resumen del origen y la evolución histórica de la misma marcando el 
camino hacia la actual orientación para la carrera. 

Con un alto grado de acuerdo el inicio de la orientación profesional 
como actividad formal se sitúa a comienzos del S.XX con la publicación en 
1909 del clásico Choossing a Vocation, de Frank Parson (Padilla-Carmona, 
1999). 


Isus (2008) afirma que en sus orígenes la orientación profesional 
intentaba dar respuesta fundamentalmente a tres cuestiones: 1) a la 
dificultad de elegir una profesión en una sociedad sometida a grandes 
cambios económicos y sociales, tales como las nuevas profesiones 
emergentes y la división del trabajo que creaban un clima de 
incertidumbre y desorientación a quienes querían incorporarse al 
mercado laboral; 2) a la creciente importancia de la Formación Profesional 
en una sociedad industrial que necesitaba técnicos especialistas; y 3) al 
interés en compensar las desigualdades sociales fruto de la inmigración y 
la falta de cualificación para los nuevos puestos de trabajo. La autora 
también sostiene que el avance de la psicometría y de los movimientos 
psicológicos de atención a la salud mental en el trabajo, ayudaron al 
impulso de la orientación profesional como ciencia. 

En sus comienzos la perspectiva de la orientación profesional era 
la del enfoque de rasgos y factores, el cual basado en las premisas de que 
cada persona tiene un modelo único de rasgos (características y cualidades 


61 






personales), y cada puesto de trabajo unos requisitos para su buen 
desempeño, considera que cada persona dependiendo de sus 
características y cualidades personales puede desempeñar mejor una 
ocupación única. Para ello, es necesario que las características y 
cualidades personales del trabajador, coincidan en el mayor grado posible 
con las competencias requeridas por el trabajo a realizar. 

Así el enfoque de rasgos y factores, desde una perspectiva 
direccionista, y con la creencia de que tanto el nivel de satisfacción de los 
trabajadores como su productividad crecen proporcionalmente al ajuste 
entre rasgos personales y ocupaciones, considera a la orientación como el 
medio para ubicar a cada persona en el puesto de trabajo cuyos requisitos 
coinciden con las aptitudes personales, es decir, en la elaboración o 
realización de tareas donde pueden resultar más competentes: 

La orientación profesional tiene como fin dirigir a un 
individuo [...] hacia la profesión que le ofrezca más 
probabilidades de éxito porque responde mejor a sus 
aptitudes psíquicas o físicas (Claparéde, 1922, p. 37). 

La orientación profesional comprende el conjunto de 
procedimientos científicos encaminados a determinar la 
profesión conveniente a un individuo joven que se incorpora 
a la vida social, ayudándole así a resolver uno de los 
problemas más esenciales de su vida (Chleusebairgue, 1934, 
p. 15). 

En la actualidad los supuestos del enfoque de rasgos y factores se 
consideran insostenibles, si se tiene en cuenta la nueva concepción del 
desarrollo vocacional (Álvarez González, 1995). Sin embargo, sus 
supuestos básicos siguen siendo útiles hoy día. Así, Álvarez González y 
Sánchez García (2012) afirman que en la nombrada obra de Parsons, 
Choossing a Vocation, se presentan tres supuestos básicos en los que 
basar la orientación profesional: 1) el autoconocimiento de las cualidades 
personales, habilidades e intereses, 2) el conocimiento del mundo 
profesional y de las ocupaciones, y 3) la interacción y equilibrio entre 
ambos. 
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Aportando connotaciones para la definición actual en cuanto al 
conocimiento del mundo profesional y de las ocupaciones, Claparéde 
(1922) contribuye con una aclaración también valiosa hoy día, sobre todo 
para los técnicos de orientación, refiriéndose a la importancia de conocer 
las aptitudes que se requieren en las diferentes profesiones, así como el 
funcionamiento del mercado de trabajo: 

La solución de los problemas de la orientación 
depende de tres factores principales: 1) del conocimiento de 
la persona a la que se va a orientar; 2) del conocimiento de 
las aptitudes requeridas para las distintas profesiones; 3) del 
conocimiento del mercado de trabajo (Claparéde, 1922, p. 

38). 

El enfoque de rasgos y factores mantuvo su hegemonía en la 
aplicación de la orientación hasta los años cincuenta. Álvarez González y 
Sánchez García (2012) afirman que aunque pueden hallarse algunas 
definiciones de orientación profesional con elementos de etapas más 
actuales, es difícil que antes de los años cincuenta las definiciones de 
orientación profesional no estén marcadas por la ¡dea del ajuste del 
individuo al puesto de trabajo en función de sus aptitudes y de los 
requerimientos del empleo, y que no reduzcan la intervención a un 
momento puntual. Apuntamos que hoy día más que orientación 
profesional serían consideradas acciones de orientación en el empleo. 

Mira y López (1947, cit. Por Rodríguez Moreno, 1998) afirman que 
la orientación profesional es una actuación científica compleja y 
persistente, destinada a conseguir que cada persona se dedique al tipo de 
trabajo profesional en el que con menor esfuerzo pueda obtener mayor 
rendimiento, provecho y satisfacción para sí y para la sociedad. 

También comprobamos como desde los inicios de la orientación 
profesional existen definiciones de orientación referidas a la orientación 
educativa, esto es debido a que la misma ha marcado la pauta para definir 
la orientación profesional: 
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[La orientación profesional consiste en...] "Asistir al alumno para 
elegir una ocupación, prepararse para ello, Ingresar y progresar en ella" 
(National Vocation Guidance Association, NVGA, 1937, en Álvarez 
González y Sánchez García, 2012, p. 27). 

Siguiendo a Sánchez García y Álvarez González (2012), es a partir 
de los años cincuenta con las aportaciones de D. E. Super, y con la 
introducción de los conceptos desarrollo vocaclonal {vocatlonal 
development ) y desarrollo de la carrera (career development), cuando se 
comenzó a utilizar una nueva concepción de orientación profesional y sus 
métodos de intervención que incorporaba elementos y principios 
esenciales que perduran en la actualidad y no habían sido contemplados 
anteriormente. 


[La orientación es...] el proceso mediante el cual se 
ayuda a una persona a desarrollar y aceptar una imagen 
completa y adecuada de sí misma y de su papel en el mundo 
laboral, a poner a prueba este concepto frente a la realidad 
cotidiana y a convertirlo en una realidad para su satisfacción 
personal y para beneficio de la sociedad (Super, 1951 cit. por 
Álvarez González y Sánchez García, 2012, p. 28). 

En las siguientes definiciones observamos cómo esta nueva 
concepción de orientación profesional va incorporando el carácter 
procesual y sistemático de la ayuda prestada, en consonancia con los 
procesos madurativos y evolutivos que tienen lugar en el individuo; el 
papel activo de la persona orientada, en la autorreflexión, en la 
comprensión del entorno laboral y social, y en la confrontación frente a la 
realidad; más adelante, la autoconstrucción de la propia identidad 
personal y profesional; la ampliación de los fines de la ayuda orientadora 
que abarcaría no sólo la integración social a través del trabajo, la eficacia 
productiva y el beneficio social, sino también el elemento de satisfacción 
personal y, ulteriormente, desde una progresiva visión holística, la propia 
autorrealización. 

La orientación profesional se suele definir como el 
conjunto de conceptos directivos y de métodos que ayudan 
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para indicar a cada uno el trabajo para el que posee las 
aptitudes y capacidades necesarias y en cuyo ejercicio, por 
consiguiente, tiene la posibilidad de salir con éxito hasta 
conseguir los mejores resultados para utilidad propia y de la 
misma sociedad (Gemelli, 1959, p. 8). 

Hoyt (1962) define la orientación como aquella parte de los 
servicios dirigidos a desarrollar al máximo las potencialidades de las 
personas, ofreciéndoles asistencia en sus problemas personales, en sus 
elecciones y en sus decisiones, a medida que van encaminándose hacia la 
madurez, y por su parte, Tiedeman y Field (1962) consideran la orientación 
profesional como el uso profesionalizado de una ciencia intencional de la 
acción insertada en la estructura educativa. 

Una de las definiciones que mayor impacto tuvo fue la de J. O. 
Crites et al. (1969) que describen la orientación profesional como el 
proceso o programa de asistencia o ayuda planificado para ayudar a una 
persona a ajustarse a su proyecto profesional. 

Castaño (1983) incorpora presupuestos evolutivos e insiste en el 
papel activo de los orientados en la toma de decisiones. Para el autor la 
orientación vocacional es un proceso de maduración y aprendizaje 
personal a través del cual se presta una ayuda para facilitar la toma de 
decisiones vocacionales a las personas, con el objeto de que logren un 
óptimo de realización personal y de integración por medio del mundo del 
trabajo. 


Del estudio de las definiciones se infiere que hay aproximaciones 
de muy distinto estilo y fundamentación, pues las mismas varían según los 
enfoques, que en parte dependen de las ideologías, los entornos y las 
sociedades. Así, se observa cómo a lo largo del siglo XX y principios del XXI 
se va dando más importancia a la toma de decisiones personales, al valor 
socioeconómico de la auto-orientación, así como al desarrollo de las 
competencias. 

Las definiciones actuales en Europa se han ¡do gestando y 
adaptando a cada país de la Unión Europea a partir de los numerosos 





trabajos de A. G. Watts, quien en 1988 publicó la síntesis integrada de las 
tres dimensiones de la orientación profesional: la orientación educativa, 
la orientación personal y la orientación profesional. 


Otras definiciones insisten en su carácter holístico, sistemático y 
comprensivo, así como en su necesidad de planificación. 

La orientación vocacional se puede definir en alguno 
o todos estos términos: 

a) Programa sistemático de información y 
experiencias educativas y laborales coordinadas con la labor 
del orientador, planificadas para auxiliar el desarrollo 
vocacional de una persona. 

b) Parte principal de la educación profesional gue 
integra familia, comunidad y escuela para auxiliar en el 
aprendizaje de la autodirección. 

c) Conjunto de procesos, técnicas y servicios 
múltiples, planificados para ayudar a una persona a 
conocerse a sí misma, a actuar en consecuencia, a conocer 
las oportunidades del mundo laboral, educativo y de ocio, y 
a desarrollar destrezas para tomar decisiones cara a 
organizarse la propia vida profesional (Rodríguez Moreno, 

1991, p. 226). 

Álvarez González (1995) entiende por orientación profesional al 
proceso sistemático de ayuda, dirigida a todas las personas en periodo 
formativo, de desempeño profesional y de tiempo libre, con la finalidad de 
desarrollarse en aquellas conductas vocaciones que le preparen para la 
vida adulta. Por su parte Rodríguez Romero (2000) la considera como un 
proceso socio-educativo que atiende al desarrollo integral de todas las 
personas con la finalidad de ayudarles a construir proyectos profesionales 
y vitales individuales y colectivos que permitan la adaptabilidad crítica y 
transformadora al contexto sociolaboral así como el desarrollo socio- 
comunitario. 

Según el Consejo de la Unión Europea (2004) la orientación 
profesional hace referencia a una gama de actividades que capacita a la 
ciudadanía de cualquier edad y en cualquier momento de su vida a 





determinar sus capacidades e intereses, a adoptar decisiones educativas, 
de formación y de empleo, y a gestionar su aprendizaje y la trayectoria 
individual de sus vidas en cuanto al aprendizaje, el trabajo y otras 
cuestiones en las que se adquieren o se utilizan competencias. 

Con estas medidas se intenta recuperar paulatinamente las 
funciones originarias de la orientación, adaptándolas a los tiempos 
actuales: 


• Capacitar a los ciudadanos para gestionar y planificar sus 
itinerarios de aprendizaje y laborales con arreglo a sus 
objetivos vitales, relacionando sus capacidades e intereses 
con la educación, la formación, las oportunidades de empleo 
y el autoempleo, y contribuyendo así a su realización 
personal. 

• Ayudar a las instituciones de educación y formación a contar 
con alumnos, estudiantes y aprendices motivados gue 
asuman la responsabilidad de su propio aprendizaje y fijen 
sus propios objetivos en sus resultados. 

• Ayudar a las empresas y organizaciones a contar con 
personal motivado y adaptable, capaz de acceder y 
beneficiarse de las oportunidades de aprendizaje ofrecidas 
en el lugar de trabajo y fuera de él. 

• Ofrecer a los responsables políticos un medio importante 
para conseguir un amplio conjunto de objetivos de interés 
público. 

• Apoyar las economías locales, regionales, nacionales y 
europeas a través del desarrollo y la adaptación de los 
trabajadores a las demandas económicas y las circunstancias 
sociales cambiantes. 

• Ayudar a establecer sociedades en las gue los ciudadanos 
contribuyan activamente a su desarrollo social, democrático 
y sostenible. 

(CEDEFOP, 2006 cit. por Echeverría, 2016, p. 15) 
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1.3.1 ORIENTACIÓN PROFESIONAL Y ORIENTACIÓN PARA LA 
CARRERA 

Sánchez García (2004) haciendo referencia al concepto 
orientación para la carrera insististe en el carácter sistemático y 
continuado de la intervención y añade la importancia del especialista que 
acompaña en el proceso, para describir la orientación como actividad 
profesional teóricamente fundamentada, de ayuda, estímulo y 
acompañamiento personalizado, que con carácter procesual y continuo, 
se dirige a cada persona a lo largo de la vida, en aquellos contextos donde 
se encuentre, para propiciar su progresiva auto-orientación, a fin de que 
planifique y alcance el desarrollo satisfactorio de su carrera profesional y 
la autorealización personal a través del trabajo. 

En cuanto a la denominación actual, la autora considera que la 
más rigurosa, de acuerdo con Pereira (1996), sería la de orientación para 
la carrera, puesto que la "carrera" incorpora aspectos vitales y 
profesionales. Así entienden que el concepto de desarrollo de la carrera 
forma parte de la evolución teórica de la orientación profesional y queda 
actualmente integrado y asumido en la misma, aunque reconoce que el 
término orientación para la carrera no se ha afianzado bastante en España 
y en la práctica, se utiliza muchas veces de forma indistinta junto a los 
términos orientación profesional y orientación vocacional, siendo tanto en 
el contexto europeo, como en nuestro país, el término orientación 
profesional el más utilizado en los documentos legislativos y en buena 
parte de los trabajos científicos para referirse al conjunto de procesos 
dirigidos a la inserción y al desarrollo profesional (Sánchez García, 2012). 

Echeverría et al., (2008) consideran que se requiere que la 
orientación juegue un rol estratégico al aminorar la brecha existente entre 
los requerimientos del mundo laboral y las competencias profesionales de 
la ciudadanía, y reducir en la medida de lo posible el elevado número de 
personas que no logran la inserción o reinserción laboral. Afirman que está 
llamada a dinamizar una relación dialéctica entre las necesidades 
individuales de las personas y las demandas del mercado laboral, ya que 
su misión esencial es: 




potenciar el esclarecimiento de posibilidades 
personales con sentido, mediante la identificación, elección 
y/o reconducción de alternativas formativas, profesionales y 
personales, acordes al potencial y proyecto vital de cada 
persona, a su vez contrastadas con las ofertadas por los 
entornos educativos, laborales y sociales (Echeverría et al., 

2008, p. 14). 

Por su parte, Ocampo (2010) define la orientación como: 

Proceso científicamente fundado y de naturaleza 
educativa que, a través de los correspondientes programas y 
demás intervenciones, se presta (debería prestarse) a todas 
las personas a lo largo de su vida con el objetivo de ayudarles 
a conocer sus verdaderas posibilidades para gue, 
relacionándolas con las oportunidades de su contexto, 
puedan tomar con plena responsabilidad en cada momento 
y etapa evolutiva las decisiones adecuadas en materia de 
trabajo, formación y tiempo libre, conforme a su proyecto 
profesional y vital en orden a la plena realización (Ocampo, 

2010, p. 33). 

Las notas más destacables de las actuales concepciones de la 
orientación profesional son las siguientes: 

• La orientación para la carrera se considera como derecho de 
todas las personas, a lo largo de toda su vida; por tanto, 
como proceso continuo en las diferentes etapas del 
desarrollo de la carrera (no sólo en las etapas de transición). 

• Su finalidad es facilitar el desarrollo planificado de la carrera 
de las personas y de su potencial profesional, de modo gue 
los proyectos resulten viables, satisfactorios y permitan 
alcanzar la autorrealización personal a través del trabajo. 

• La intervención tiene carácter preventivo, si bien asumiendo, 
cuando sea preciso, el carácter remedial. El diagnóstico 
forma parte indisociable de estos procesos de ayuda, tanto 
desde el inicio de la planificación de un programa, como 
durante su desarrollo y evaluación final (Pereira, 1996). 




• La intervención ha de realizarse desde presupuestos 
constructivistas, experienciales y cooperativos, otorgado un 
papel activo y principal a la persona orientada, como 
requerimiento implícito para alcanzar gradualmente 
procesos de autoorientación responsables. 

• El papel del orientador será de estímulo, apoyo, guía, 
acompañamiento y mediación, como educador de la carrera, 
y actuará proporcionando asesoramiento, consejo, 
información y máltiples experiencias de aprendizaje, que 
favorezcan la adquisición de los conocimientos, 
competencias y actitudes necesarios para el desarrollo de la 
carrera. 

• La actividad ha de realizarse en los diversos contextos en los 
que se desarrolla la persona (educativos, laborales, 
comunitarios, familiares, etc.) mediante programas 
teóricamente fundamentados, cuidadosamente 
planificados, desarrollados y evaluados, en los que se 
emplean una multiplicidad de técnicas, medios y recursos 
disponibles (Pereira, 1996), que tomen en cuenta los 
numerosos factores que intervienen el desarrollo de las 
personas con relación al trabajo. 

(Sánchez García, 2004: 95; y Álvarez González y Sánchez 
García, 2012, p. 30). 

A continuación, expondremos los principales enfoques y teorías 
de orientación profesional y sus principales aportaciones a este ámbito. 


1.3.2. ENFOQUES Y TEORÍAS DE ORIENTACIÓN PROFESIONAL 

Hoy día no existe una teoría comprensiva e integral que 
fundamente la intervención orientadora en general, ni la orientación 
profesional en particular, sino que se dispone de una serie de enfoques 
teóricos, siendo decisión personal del orientador o del equipo de 
orientadores adscribirse a los mismos, y seleccionar aquellos que mejor 
puedan adaptarse al problema concreto de intervención. 





Estos distintos puntos de vista desde los que se puede enfocar la 
orientación abarcan una amplia gama de perspectivas como, por ejemplo: 

• La orientación vista como un servicio integral que abarca sistemas 
organizados y procedimientos útiles que ayuden a una persona a 
conocerse a sí misma. 

• La orientación considerada como un proceso, denotando su 
identidad de fenómeno en continuo cambio, de tal modo que las 
intervenciones orientadoras no sean hechos aislados, sino que 
impliquen conjuntos y series de pasos progresivos hacia la 
consecución de un objetivo. 

• La orientación vista como ayuda personalizada (altamente 
individualizada) a personas que se ven perturbadas por las 
preocupaciones en su vida diaria. Esta orientación recibe el 
nombre de consejo ( counselling ) y se concreta en la relación dual 
orientador-persona orientada. 

• La orientación que enseña cómo llegar a conocerse a sí mismo y al 
entorno, para alcanzar ciertas cotas de conciencia de la identidad 
personal, de experiencia y de madurez en la comunicación 
interpersonal. 

Los enfoques más significados en el campo de la orientación son 
los de rasgos y factores, de F. Parsons y E. G. Williamsom; los de la 
estructura de la personalidad, de A. Roe y J. H. Holland; los cognitivo- 
conductuales, de J. D. Krumboltz; los de la toma de decisiones 
vocacionalesde H. B. Gelatt; los evolutivos de E. Ginzberg y D. E. Super; los 
sociológicos y contextúales de P. M. Blau y O. D. Duncan; y algunos más, 
de cariz ecléctico e incluso ecologista. 

No obstante, los enfoques no son independientes entre sí, sino 
que se relacionan. Presentaremos a continuación una breve descripción 
de los enfoques de Rasgos y Factores y Tipológico, para detenernos 
posteriormente en los enfoques evolutivos, en los modelos basados en la 
toma de decisiones y en el enfoque socioconstructivista. 
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1.3.2.1. Enfoque descriptivo 


> Teoría de Rasgos y Factores de Williamsom (1939,1965) 

Este enfoque considera al individuo en sí como la variable crucial 
del proceso de toma de decisión profesional, en contraste con los 
enfoques sociológicos, que como veremos, ponen el acento en 
circunstancias ajenas al individuo. 

El enfoque de rasgos y factores, puede considerarse pionero en 
tanto que constituye la primera aproximación sistémica al problema de la 
elección de una profesión. Sus máximos exponentes fueron F. Parsons 
(1909), D.G. Patersons y E.G. Williamson en los años treinta y E. Mira y 
López en España en los años sesenta. Este enfoque establececuatro 
supuestos básicos en los que sustentar la práctica orientadora (Álvarez 
González, 2009; y Sánchez García, 2013), aunque en la actualidad estos 
supuestos "se consideran insostenibles si se tiene en cuenta la nueva 
concepción de desarrollo vocacional" (Álvarez González, 1995, p. 213): 

1. Cada individuo pertenece a un modelo único de rasgos 
estables que son medibles. 

2. Cada ocupación tiene un modelo único de exigencias de 
rasgos mesurables, necesarios para desempeñar dicha 
ocupación con éxito. 

3. Es posible adecuar los rasgos individuales con los 
requisitos del trabajo. 

4. Cuanto mayor adecuación se produzca entre rasgos y 
requisitos, mayor satisfacción obtendrá el individuo en la 
ocupación elegida. 

En definitiva, el enfoque se basa en el análisis de las diferencias 
individuales y de los requisitos de las ocupaciones, procurando llegar a 
establecer el encaje entre las características individuales y la elección de 
una ocupación. 

Las principales aportaciones de este modelo a la orientación 
profesional fueron: 




• La objetividad y sistematización necesarias en toda 
actividad científica. Gracias a él resultó posible 
identificar diferencias en las capacidades y habilidades 
de las personas, tomándose así consciencia del hecho de 
que existen puestos de trabajos más adecuados para 
ciertas personas y, al mismo tiempo, personas más 
adecuadas para ciertos puestos de trabajo. Esto nos 
parece una aportación relevante, dado que viene a 
poner de manifiesto que elegir una profesión es algo 
más que solicitar un empleo o dedicarse a ejercer 
aquella actividad profesional que fue la primera en la 
que tuvimos la suerte de encontrar trabajo (Padilla- 
Carmona, 1999, p.160). 

• El fuerte impulso al desarrollo y validación de instrumentos 
necesarios para el diagnóstico (tests de inteligencia y 
aptitudes, pruebas de personalidad, cuestionarios de 
intereses, etc.). 

• Infraestructura de carácter científico para la realización de 
trabajos e investigaciones, validación de los instrumentos, etc. 

• Presencia actual en programas de intervención de Orientación 
Profesional. 

• Se ha integrado en otros enfoques, como por ejemplo en el 
enfoque tipológico de Holland. 

• Herramienta útil para contrastar el conocimiento del sujeto. 

1.3.2.2. Enfoques psicodinámicos 

Los enfoques psicodinámicos sustituyen la noción de rasgo por la 
de estructura dinámica para explicar la conducta vocacional. Se mantiene 
la ¡dea de ajuste persona-ocupación, pero se da un mayor protagonismo 
al ajuste personal. La elección vocacional se explica en términos 
motivacionales que, a su vez, toman diferentes formas: los mecanismos de 
defensa, la satisfacción de necesidades, el concepto en sí mismo, la 
motivación de logro, etc. 
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> Enfoque tipológico de Holland (1973,1985) 


Junto con E.D. Super, J. Holland está considerado como el teórico 
más prominente en el campo del desarrollo profesional y la elección 
vocacional. El enfoque tipológico de Holland está basado en el enfoque de 
rasgos y factores aunque más elaborado y estructurado (Álvarez González, 
1995; y Sánchez García, 2013). Este enfoque aporta una explicación sobre 
la relación entre el individuo y su ajuste vocacional, de manera que la 
conducta vocacional está explicada por la interacción entre el tipo de 
personalidad del individuo y el ambiente (contexto) donde se desarrolle. 
La teoría de Holland ha sido llamada tipológica porque sostiene que 
pueden describirse una serie de tipos de personalidad, así como una serie 
de tipos de ambiente profesional, en concreto seis que coinciden con las 
tipologías, y defiende que la mayor parte de las personas pueden ser 
clasificadas en nuestra cultura en uno de los seis tipos básicos de 
personalidad: Realista, Intelectual, Artístico, Social, Emprendedor, 
Convencional. "Las personas tratan de encontrar los ambientes que les 
permiten ejercitar mejor sus destrezas y habilidades, expresar sus 
actitudes y valores, y afrontar sus problemas y funciones" (Sánchez García, 
2013:33). 

Las principales aportaciones que realizó el enfoque tipológico a la 
orientación profesional fueron: 

• Introduce un concepto nuevo: el autoconocimiento. 

• La creación de dos instrumentos para la elección vocacional: 
el inventario de preferencias vocacionales (VPI: 
VocationalPreferencelnventory) y el inventario de 
investigación autodirigido (SDS: SelfDirectedSearch). 

• Desarrollo de un sistema de clasificación ocupacional (15 
campos ocupacionales). 

• Asume el constructo de la madurez vocacional: la persona 
vocacionalmente madura es aquella que manifiesta un alto 
grado de consistencia, diferenciación y congruencia en su 
elección vocacional. 
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1.3.2.3. Enfoques evolutivos 


Los enfoques evolutivos fueron los que comenzaron a Introducir la 
orientación profesional en la adultez. Asimismo, mientras que los 
enfoques anteriores tienden a circunscribir la elección profesional a un 
momento determinado, los enfoques evolutivos consideran que las 
decisiones implicadas en la selección de una ocupación se toman en 
diferentes momentos de la vida de un individuo (Corominas, 2006) 
constituyendo un proceso continuo que comienza en la infancia y finaliza 
al alcanzar la madurez como adulto. 

Los enfoques evolutivos son los que introducen el concepto de 
desarrollo de la carrera. 

Las teorías evolutivas o teorías centradas en el 
desarrollo de la carrera, tienen como característica más 
destacable la consideración de la decisión vocacional, no 
como un suceso puntual, sino como un proceso que se 
desarrolla a lo largo de ciertas epatas y que es indisociable 
del desarrollo general de la persona. (Sánchez García, 2013, 
p. 35) 

Además, según Padilla-Carmona (1999), los enfoques evolutivos 
nos permiten acercarnos al desarrollo vocacional desde una perspectiva 
holística. Resulta difícil separar el rol de trabajador de otros roles 
desempeñados por la persona; todos estos papeles configuran el estilo 
vital de la misma y evolucionan de forma conjunta. 

Los diferentes enfoques evolutivos tienen en común una serie de 
características: 

1. Consideran la elección vocacional como un proceso que se 
extiende en el tiempo. 

Con el transcurso del tiempo el individuo adquiere no solo 
la capacidad de dar una mayor variedad de respuestas, 
sino también que éstas sean más apropiadas. 
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3. Consideran la elección vocacional como aspecto del 
desarrollo general de la persona a lo largo de su vida, y 
como un aspecto independiente. 

4. Estas teorías otorgan un papel crucial al autoconcepto, 
como factor principal en el desarrollo de la carrera, en 
cuya conformación influyen decisivamente los factores 
ambientales, particularmente, los modelos de roles que 
son significativos para cada persona. 

5. Aceptando el desarrollo de la carrera como proceso 
continuo que se da a lo largo de la vida es posible la 
determinación de diversos periodos o etapas, con 
características propias y ordenadas secuencialmente. Así, 
"el desarrollo de la carrera es por tanto un proceso 
evolutivo que dura toda la vida y que incluye ciertas 
etapas, todas ellas fundamentales para el desarrollo, 
caracterizadas por la realización de ciertas tareas" 
(Sánchez García, 2013, p. 35). 

Destacan en este campo investigaciones relevantes como las 
realizadas por E. Ginzberg, J.O. Crites, W.D. Gribbons y P.R. Lohnes, L.S. 
Gottferdson, S. Gysberg, D.A. Jepsen y J.S. Dilley o T.L. Hilton. Pero, sobre 
todo, han sido las aportaciones de D.E. Super las más completas y las que 
más han influido en el desarrollo de la orientación profesional (Sánchez 
García, 2013). 

> Enfoque Socio-fenomenológico de Super (1957,1983...) 

Este enfoque (cuadro 1.13) ha desarrollado instrumentos para 
identificar las preferencias vocacionales, y ha tenido gran arraigo en la 
fundamentación de programas y en la investigación. 

Padilla-Carmona (1999) afirma que el enfoque de Super integra 
aportaciones de la psicología evolutiva, diferencial, de la personalidad, 
etc., pero sobre todo, es un enfoque capaz de contemplar a la persona 
desde una perspectiva integral, en la cual confluyen unas habilidades, 
valores, roles, intereses, etc., que interactúan entre sí, condicionando las 





decisiones que toma y la satisfacción o insatisfacción con la que afronta la 
vida y la profesión. Para Patton y MacMalon (2006), el autoconcepto como 
determinante de la elección vocacional y las etapas del desarrollo de la 
carrera son la base de su teoría. 


Repetto (2003) afirma que, aunque las teorías sobre el desarrollo 
de la carrera han evolucionado y se han enriquecido con nuevas 
aportaciones, las etapas del desarrollo de la carrera propuestas por Super 
y sus colaboradores (1957, 1977,1884) siguen siendo válidas a la hora de 
considerar la evolución profesional de los sujetos. 

En cuanto al desarrollo de la carrera Super (1990) describe su 
teoría como segmentada, formada por un conjunto de ellas que tratan con 
aspectos específicos del la misma, tomados de la psicología evolutiva, 
diferencial, social, de la personalidad y fenomenológica, y unificadas por 
el autoconcepto y la teoría del aprendizaje (Padilla-Carmona, 1999; 
Repetto, 2003). 


Cuadro 1.13: Teoría del enfoque Socio-fenomenológico de Super (1957, 

1983...) 


TEORÍA 

Supuestos 

Básicos 

1. El proceso de desarrollo vocacional se centra en el 
desarrollo y realización del concepto de sí mismo. 

2. Cuando un individuo lleva a cabo una elección 
vocacional, éste atribuye unas determinadas 
características personales a la profesión elegida. 

3. El individuo toma su decisión no en un momento 
determinado, sino a lo largo de su vida. 

4. El concepto de la madurez vocacional viene 
representado por la congruencia entre el 
comportamiento vocacional del individuo y la 
conducta vocacional que se espera de él. 

5. Una carrera se compone de una constelación de 
roles y, dentro de ésta, el número de roles varía con 
la edad. 

Aportaciones 

• Es uno de los enfoques más comprensivos y de mayor 
proyección de futuro. 

• El autoconcepto o concepto de sí mismo como 
determinante en la elección vocacional a través de 
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un proceso de clarificación, implementación y 
traslación a términos vocacionales. 

• La madurez vocacional. Concepto acuñado porSuper 
y utilizado para describir el grado de madurez que un 
individuo posee en un momento determinado de su 
vida. 

• Las etapas de desarrollo se estructuran de la 
siguiente forma: 

1. Etapa de crecimiento (0-14 años) que Incluye las 
subetapas de fantasía, intereses y capacidades 
y aptitudes; 

2. Etapa de exploración (15-24) con las subetapas: 
tentativa, transición y ensayo; 

3. Etapa de establecimiento (25-44) con las 
subetapas de ensayo y estabilización; 

4. Etapa de mantenimiento (45-64); 

5. Etapa de decadencia (65 en adelante). 

• Las tareas vocacionales: Super identifica cinco 
actividades que tienen lugar en el proceso de 
desarrollo: 1. Cristalización de una preferencia (14- 
18 años); 2. Especificación clara de esa preferencia 
(18-21 años); 3. Implementación de esa preferencia 
(21-24 años); 4. Estabilización en la preferencia 
elegida (25-35 años); 5. Consolidación del propio 
status dentro de la ocupación elegida (35 años en 
adelante). 

• El modelo de carrera profesional: Super ha utilizado 
dos formas de describirlo: a) El modelo «enrejado» 
representa el mundo laboral en un enrejado con tres 
dimensiones: niveles ocupacionales, campos de 
ocupación y tipo de empresa donde se desarrolla el 
trabajo; b) el modelo de «arco iris», resultado de 
ensamblar la teoría de los roles con las etapas de 
desarrollo. 

• Construcción y validación de dos instrumentos: el 

CDI (CareerDevelopmentlnventory), ACCI 

(AduitCareerConcernsinventory) y el WVI 

(WorkValuesinventory). 

• Considera la toma de decisiones como un proceso. 

Limitaciones 

• Hay aspectos de este enfoque que necesitan una 
mayor claridad y desarrollo, como es el caso del 
proceso de traslación del concepto de sí mismo a 
términos vocacionales; la operacionalidad del 
constructo de la madurez vocacional; la validación 
plena de los instrumentos de medida antes citados y, 
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en estos momentos, se cuestiona la linealidad de las 
etapas de desarrollo que propone, especialmente las 
edades. 


Fuente: adaptado de Álvarez González y Sánchez García, 2012, p. 38-39) 


1.3.2.4. Modelos basados en la toma de decisiones 

Consideran la elección vocacional como un proceso cognitivo que 
comporta la planificación y el desarrollo de una serie de procedimientos 
que el individuo ha de poner en práctica en las diferentes etapas de su 
desarrollo personal. 

> Enfoque de aprendizaje social para la toma de decisiones de 

Krumboltz (1979,1996) 

John D. Krumboltz (1979,1996), cuyo enfoque se muestra en 
cuadro 1.14, plantea su propuesta desde la teoría del aprendizaje social, 
considerando que las conductas, las actitudes, los intereses y los valores 
se adquieren y modifican de forma continua, en función de las 
experiencias de aprendizaje (Padilla-Carmona, 1999). Las personas 
contrastan continuamente las experiencias de aprendizaje. Así los éxitos y 
fracasos influyen en la elección y en la conducta vocacional, tratando de 
evitar las experiencias erróneas y de reproducir las exitosas (Sánchez 
García, 2013). Para Krumboltz cuatro tipos de aspectos influyen en el 
proceso de decisión: los componentes genéticos, las condiciones 
ambientales, las experiencias de aprendizaje del sujeto y las destrezas para 
realizar la tarea. Así este enfoque reconoce que la persona está en 
permanente cambio, dado a que las condiciones sociales, ambientales y 
culturales son dinámicas (Repetto, 2003).Pero, sin duda, para Krumboltz 
ocupa un papel importante el "azar", de tal suerte que deban planificarse 
intervenciones para la oportunidad con el fin de ayudar a los orientados a 
generar, reconocer e incorporar el azar en el desarrollo de sus carreras 
(Mitchell, Levin y Krumoltz, 1999 en Repetto, 2003). Según estos autores, 
la casualidad planificada incluye dos elementos: a) la exploración genera 
el azar de las oportunidades y b) las competencias capacitan a las personas 
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a no dejar escapar las oportunidades. Las competencias para promover las 
oportunidades son cinco: la curiosidad, la persistencia, la flexibilidad, el 
optimismo y el riesgo. 

El modelo de Krumboltz contempla la compleja constelación de 
factores internos y situacionales que afectan a la toma de decisiones. 
Podría considerarse, en este sentido, como un enfoque bastante 
comprensivo. Sin embargo, una de sus principales debilidades, (Brown, 
1990 en Padilla-Carmona, 1999) es su carácter no evolutivo y su falta de 
atención a las situaciones de cambio profesional que se experimentan en 
la adultez. 


Cuadro 1.14: Teoría del enfoque de aprendizaje social para la toma de 
decisiones de Krumboltz (1979,1996) 


TEORÍA 


1 . 

Los componentes genéticos y las habilidades especiales: 

Aspectos 


El individuo nace con una carga genética y la 

que 


intervención de lo genético con el ambiente desarrolla 

influyen 


una serie de habilidades: 

en el 


• 

Más generales: capacidades, inteligencia, 

proceso 



aptitudes, memoria 

de toma 


• 

Más específicas: habilidad para la música, para 

de 



la mecánica... 

decisio¬ 

2. 

Existen una serie de condiciones y acontecimientos 

nes 

3. 

ambientales que tienen una alta influencia en el proceso 
de la toma de decisiones. 

La experiencia de aprendizaje: 



o) 

Aprendizaje instrumental (el individuo aprende 
actuando sobre el medio); 



b) 

aprendizaje vicario (aprendizaje por imitación 
de modelos reales o ficticios) 


4. 

Destrezas para afrontar la toma de decisiones: 



o) 

Reconocer una situación importante de 
decisión, tomando conciencia del problema; 



b) 

definir el problema de decisión deforma 
adecuada y realista; 



c) 

examinar y evaluar deforma realista los 
valores personales, intereses y destrezas; 



d) 

generar una gran variedad de alternativas; 



e) 

buscar la información necesaria para cada 
alternativa; 







f) determinar qué fuentes de información son 
fiables y realistas; 

g) organizar e iniciar la secuencia de conductas 
para la toma de decisiones. 

Aportado 

nes 

• Enfoquequeaglutinalosingredientesparaconvertirseenun 
modelointegrador; ya que tiene en cuenta los factores 
personales, sociales y económicos. 

• Concibe la toma de decisiones como un proceso 
comprensivo a lo largo de la vida del individuo. 

• Es capaz de explicar cómo la situación cultural y 
ambiental influyen en estas experiencias de aprendizaje 
y cómo se desarrolla la toma de decisiones. 

• Se observa al individuo como una persona que aprende 
y al orientador como un educador que coordina y 
estructura el proceso de aprendizaje para la toma de 
decisiones. 

• El proceso de aprendizaje se puede iniciar muy 
temprano en el ámbito escolar a través de juegos y 
simulaciones 

• Propone un modelo de toma de decisiones, denominado 
"DECIDES 1 ". 


Álvarez González y Sánchez García, 2012, p.41). 


> Enfoque Socio-cognitivo de Lent y Brown (1994) y Lent, Brown y 
Hackett (1996) 

Este enfoque (cuadro 14) se focaliza en la dimensión cognitiva del 
proceso de elección. Las personas desarrollan intereses en aquellas 
actividades en las que se perciben autoeficaces. Tanto la autoeficacia 
como la probabilidad de resultados influyen en los intereses profesionales. 
Es decir los individuos desarrollan intereses duraderos hacia una actividad 
profesional cuando creen que son buenos en eso. Por otro lado, los 
intereses de los individuos se ven condicionados por las circunstancias y 
por los factores culturales, de modo que las decisiones están 


X EI acrónimo DECIDES se basa en las siguientes tareas: 1) Decidir el problema; 2) 
Establecer un plan de acción; 3) Clarificar los valores; 4) Identificar alternativas; 
5) Describir posibles resultados; 6) Eliminar alternativas; y 7) Comenzar la acción 
(Álvarez González y Sánchez García, 2012, p. 42). 
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determinadas por las opciones disponibles en su entorno, por la 
naturaleza de sus expectativas de autoeficacia y por los tipos de mensajes 
que recibe de sus sistemas de apoyo (Sánchez García, 2013). 


Cuadro 1.15: Teoría del enfoque Socio-cognitivo de Lent y Brown (1994) 
y Lent, Brown y Hackett (1996) 


TEORÍA 

Supuestos 

básicos 

1. La autoeficacia y la probabilidad de resultados 
constituyen los determinantes directos de la 
formación de los intereses profesionales. 

2. Las personas desarrollan intereses perdurables en 
aquellas actividades en las que se perciben eficaces 
y en las cuales anticipan resultados. 

3. Los intereses promueven las metas que orientan las 
acciones de elección, como resultado de 
experiencias de aprendizaje. 

4. Las expectativas de autoeficacia constituyen la 
variable explicativa central. Las personas esperan 
obtener buenos resultados en aquellas acciones en 
que se consideran eficaces. 

5. Es un proceso cíclico y continuado a lo largo de la 
vida. Las elecciones, cuya orientación pueden y 
deben ser modificadas en función de los resultados. 

Aportaciones 

• Explica la interacción de los factores personales y 
sociales en el desarrollo de las diferentes conductas 
de la carrera y sus efectos. 

• Se considera a la persona como un procesador de 
información, donde el ambiente tiene un gran 
impacto sobre el sujeto y cuya conducta puede 
tener un efecto sustancial sobre el entorno. 

• Explica cómo la persona formula sus metas, cómo 
las concreta en acciones específicas y cuál es el 
salto que se produce entre pensamiento, deseo, 
meta y acción. 

• Este modelo incorpora tres componentes 
interdependientes: Los inputs personales; las 
influencias del ambiente social, físico y cultural; y 
las experiencias de aprendizaje. 


Fuente: Álvarez González y Sánchez García, 2012, p. 43) 
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1.3.2.5. MODELO SOCIOCONSTRUCTIVISTA. LA CONSTRUCCIÓN 
DE PROYECTO PROFESIONAL Y VITAL 

Los enfoques vistos hasta el momento tienen en común una visión 
de la carrera profesional como un logro individual, la persona es 
responsable de "construirse". 

Hemos comentado que ante la panorámica económico-laboral 
actual, el desarrollo de la carrera profesional y vital se complica. La 
orientación profesional ha de modificar la perspectiva tradicional, dado 
que el modelo cuyo objetivo principal era alcanzar el encaje entre el 
trabajador y la profesión u ocupación al igual que el trabajo para toda la 
vida ha muerto, pues solo puede ser válido en el supuesto de que la 
ocupación y los requisitos para ejecutarla con éxito fuesen estables a lo 
largo del tiempo (Corominas, 2006), lo cual no es real en la actualidad, y 
que las habilidades e intereses del individuo permaneciesen constantes 
que tampoco es lo habitual. Por otro lado, la distinción clásica en dos 
etapas de la vida, el período de formación y el período de actividad 
profesional, en la nueva sociedad postindustrial no tiene sentido y cabe 
entender la trayectoria vital como un progreso en el aprendizaje y en el 
trabajo. La Orientación Profesional en lugar de centrarse en ayudar a los 
individuos a elegir una profesión se debe centrar en ayudarles a construir 
la carrera profesional (Watts y Kidd, 2000). 

Bright, Pryor, Wilkenfeld y Earl (2005) afirman que pocos enfoques 
de la orientación profesional han captado adecuadamente la naturaleza 
dinámica de la interacción persona-entorno. En la misma línea para 
Martínez Clarés (2008) y Romero Rodríguez (2004, 2009) la complejidad 
del desarrollo de la carrera se basa en el carácter sistémico-ecológico del 
desarrollo vital. "El proceso de orientación no es estático, no se puede 
aislar de su contexto, al contrario, el punto de mira de la intervención 
orientadora va a ser las relaciones dialécticas que se establecen entre la 
persona, su contexto y su historia" (Romero Rodríguez, 2009, p.120). 

Desde esta perspectiva constructivista la orientación profesional 
concentra su estrategia en la elaboración de proyectos profesionales y 
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vitales para el desarrollo de la carrera de los orientados. Romero 
Rodríguez (1999, 2004, p.338, 2009, p. 122) que estudia y presenta cómo 
aprender a elaborar proyectos profesionales y vitales, los define como 
"una construcción activa en la que se trabaja sobre y se expresa la propia 
imagen de sí mismo/a, que implica la adquisición de una serie de 
conocimientos, habilidades y actitudes, que requiere de un proceso previo 
de exploración, que se concreta en un plan de acción y genera desarrollo 
personal" y que puede ser aprendido. 

En este marco, Corominas (2006, p.99) señala nuevas 

concepciones o perspectivas de la orientación profesional para responder 
a los cambios de hoy, tras lo que denomina "crisis de la racionalidad en la 
toma de decisiones y de la intervención centrada en el individuo": 

1. Mayor consideración de la emotividad y del papel de los 

sentimientos en los estilos de toma de decisiones. 

En la actualidad las personas están en continua construcción de su 
identidad, considerando las propias competencias, los cambios del 
mercado de trabajo, y a menudo en condiciones de incertidumbre. 

Romero Rodríguez (2009) afirma en palabras de Traveset (2006) 
que en esta situación se hace necesario ofrecer un enfoque de 
orientación emocional sistémico, que aporte herramientas para 
generar un estado de conciencia en los individuos, más global e 
integrador de su realidad y generar una nueva forma de pensar que 
haga frente a la creciente complejidad, la rapidez de los cambios y la 
imprevisibilidad actual. 

El proceso de toma de decisiones no es solo un 
aspecto cognitivo de resolución de problemas y 
tratamiento de la información, sino está influido por el 
contexto, la situación que se esté viviendo y las propias 
emociones y sentimientos de la persona que decide. Por 
ello, este proceso implica también un aprendizaje para 
afrontar las emociones, tener una actitud positiva ante la 




incertidumbre y desarrollar la creatividad (Rodríguez 
Romero, 2009, p. 131). 


2. Incremento de la importancia de la dimensión relacional y del 

soporte social. 

Entre las posibles influencias contextúales del entorno social en la 
toma de decisiones de los individuos Bright et al. (2005) identifican las 
de un entorno próximo (padre, madre, hermanos mayores, otros 
hermanos, amigos, profesores, orientadores) y un entorno más lejano 
en el que se pueden situar personajes admirados o detestados de los 
medios de comunicación, de los deportes, de la política, etc. Por su 
parte Corominas, (2006) afirma que el desarrollo profesional de las 
minorías étnicas o raciales ha puesto de manifiesto la Importancia en 
ciertas culturas de los valores colectlvos(la familia, la comunidad) en 
contraste con el predominio de los valores individuales (éxito, 
prestigio, promoción personal) en la sociedad occidental. La 
interdependencia supera la visión independiente. 

De tal forma el carácter colectivo y social del proyecto profesional 
y vital es necesario y se debe a tres motivos fundamentalmente: a) se 
desarrolla a partir de las experiencias, de situaciones que se dan en un 
contexto social determinado, b) se facilita la construcción de dichos 
proyectos a través del trabajo en grupo, en el que se comparten las 
experiencias o los distintos puntos de vista, que ayudan a comprender 
y dar sentido a la situación profesional de cada uno de los 
participantes y c) este trabajo en grupo puede llevar a desarrollar 
actuaciones colectivas que favorezcan el crecimiento personal y el del 
propio grupo y su entorno (Martínez Clarés, 2008 y Romero Rodríguez, 
2004, 2009). 

3. Entender la indecisión como algo propio de la toma de decisiones. 

Tras defender en los años 60 la racionalidad en la toma de 
decisiones, Gelatt (1991) considera que esta posición sólo es válida en 
un marco estable, y que la toma de decisiones vocacionales hoy se 
produce en un entorno sumamente cambiante; como ya hemos visto, 
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cambia la sociedad, cambia el concepto de trabajo, cambia el mercado 
de trabajo, cambian las tareas en las ocupaciones y las competencias 
requeridas para desarrollarlas, emergen nuevas profesiones mientras 
otras quedan obsoletas, cambia la organización del trabajo, etc. 
Rivern-Simard (1996), por su parte, describe, a través de lo que 
denomina "ley del caos vocacional" cómo el desarrollo de la carrera se 
realiza en un estado de cuestionamiento constante, de equilibrio 
inestable que está ligado a condiciones intra-culturales e intra- 
individuales. 

Así en la actualidad se considera que "desde la acción orientadora 
hay que tener en cuenta el carácter evolutivo y, por tanto, provisional 
de las decisiones -englobadas en un proyecto- y la importancia del 
aprendizaje del proceso y las estrategias decisionales más que la 
consecución del producto del mismo" (Romero Rodríguez, 2009, 
p. 131). Pues según Martínez Ciarás (2008, p.293) "los proyectos 
profesionales y vitales no pueden reducirse al planteamiento de un 
objetivo y a la determinación de unos medios para alcanzarlo, sino que 
su puesta en práctica lleva siempre, desde el primer momento, a 
interrogarse acerca de la validez del objetivo al que el proyecto 
apuntaba en un principio". 

4. Tomar en consideración el azar o la suerte. Planificación de la 
casualidad. 

Hemos comentado como Repetto (2003) mostraba que Mitchell, 
Levin y Krumboltz (1999) proponen la planned hapenstance como 
elemento clave en el proceso de toma de decisiones, de forma que 
deben planificarse intervenciones para la oportunidad con el fin de 
generar, reconocer e incorporar el azar en el desarrollo de la carrera. 
Con la estrategia de la planificación de la casualidad se pretende 
favorecer desde la orientación la transformación de acontecimientos 
o situaciones no planificados en oportunidades de aprendizaje. 

El azar, la suerte, la casualidad juegan un papel 
importante en la carrera profesional de cada persona. Nadie 
puede predecir el futuro con total precisión. Los 
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acontecimientos o situaciones atribuidos a la suerte o a la 
casualidad son a menudo resultado de comportamientos 
efectivos (Corominas, 2006, p.104) 

Se trata de un proceso no lineal, que se concreta en 
un plan de acción abierto a las oportunidades que va 
ofreciendo el contexto. Ser-en-proyecto significa estar en 
situación de "mirar", con una "mirada amplia" mi historia 
personal y también lo que me rodea, lo que me ofrece el 
entorno, lo que me ofrece la vida, para poder integrarlo y 
"aprovecharlo" como parte de mi vida (Romero Rodríguez, 

2009, p. 123). 

5. Incorporación del constructivismo en orientación profesional. 

La perspectiva constructivista se ha incorporado a la orientación 
profesional a finales del siglo XX. Su objetivo es que el individuo organice 
y dé sentido a su experiencia a lo largo del tiempo, promoviendo la 
reflexión sobre las implicaciones del autoconocimiento anterior y actual 
(McMahon, Patton y Watson, 2003) y representando desde el presente - 
el ahora- lo que percibe que ha de ser el futuro -el después- (Rodríguez 
Moreno, 2003).El eje vertebrador de la Orientación Profesional debe ser 
la resolución de conflictos en las transiciones, a través del fortalecimiento 
y potenciación de los individuos en estrategias y competencias que 
puedan enfrentarse con éxito a los retos de las nuevas situaciones 
cambiantes (Padilla-Carmona, 2009). Así en una sociedad multicultural y 
pluralista como la actual, el constructivismo se constituye en una 
interesante incorporación a la orientación profesional (Maxwell, 2007 en 
Padilla-Carmona, 2009). 

El proyecto profesional y vital no se elabora de forma puntual ni 
para siempre, la persona es "un ser en proyecto" (Bernard, 1995; Martínez 
Clarés, 2008; Romero Rodríguez 2004, 2008, 2009) que está en constante 
estado de búsqueda de sentido de su propia vida. Para Romero Rodríguez 
(2004) es más que nunca fundamental la intencionalidad del orientado en 
la construcción, y ésta reside en tener una actitud de constante 
cuestionamiento gradas a la cual se puede realizar un ejercicio de 


87 




anticipación futuro que se forjará en un plan de acción. "La prospectiva es, 
de alguna forma reinterpretar, releer lo pasado, para que, con los 
hallazgos y actualidades del presente, se pueda determinar el futuro" 
(Rodríguez Moreno, 1998, p. 257). 

El orientador juega el papel de ayudar a la persona que se orienta 
a tomar consciencia de los factores que obstaculizan la consecución de sus 
objetivos personales, al objeto de que se movilice para construir su propio 
futuro, desde una perspectiva transformadora, más que adaptativa o de 
ajuste. Ello implica integrar y reconocer la realidad tal y como es y, a partir 
de ahí, buscar estrategias colectivas que favorezcan el desarrollo personal 
y social (Romero Rodríguez, 2009). 

Desde la perspectiva constructivista la indecisión profesional se 
entiende como signo de una transformación que se está produciendo. 

Conectar la indecisión de hoy a las experiencias de 
ayer y a las posibilidades de mañana da significado, permite 
la comprensióny crea nuevas posibilidades. Se clarifican los 
motivos que rigen su vida,y se potencia la habilidad para 
decidir y avanzar hacia nuevasconstrucciones de experiencia 
(Coraminas, 2006, p.106). 

Romero Rodríguez (2009) afirma que desde este enfoque la 
metodología de actuación en orientación debe caracterizarse por un 
sentido constructivista, experienciaI, fenomenoiógico-sistémico y 
participativo. Además, entiende que el proceso no finaliza cuando termina 
la intervención, sin lo contrario, la acción orientadora debe facilitar al 
individuo el desarrollo de las competencias que le permitan seguir todo el 
proceso de forma continua. 


1.4. HERRAMIENTAS PARA LA ORIENTACIÓN PARA LA CARRERA DE 
PERSONAS ADULTAS 


La selección y/o el diseño de técnicas para la intervención 
orientadora profesional dependerá del enfoque teórico en el que se sitúe 
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el orientador (Romero Rodríguez, 2008b). A continuación se presentan 
algunas de las técnicas y procedimientos que serían coherentes con una 
perspectiva procesual, educativa y evolutiva de la orientación profesional, 
es decir, con la orientación para el desarrollo de la carrera. 

La orientación para la carrera, desde el enfoque constructivista, 
está centrada en el Proyecto Profesional y Vital al que venimos haciendo 
referencia. Los recursos para la Orientación Profesional están 
estrechamente relacionados con el diagnóstico (Rodríguez Moreno, 2009). 

El diagnóstico en Orientación Profesional es una 
actividad compleja que no puede reducirse a la aplicación 
puntual de una única prueba. Las múltiples dimensiones del 
desarrollo profesional, así como las características diversas 
de los destinatarios de la orientación requieren del uso de 
varias estrategias que permitan abarcare el amplio espectro 
de variables y situaciones relevantes para la Orientación 
Profesional. Ante esto, el uso conjunto de las pruebas 
estandarizadas y las estrategias abiertas y cualitativas se ha 
propuesto como una práctica necesaria, dada la complejidad 
existente entre ambos grupos, y el hecho de que cada uno de 
ellos aporte beneficios singulares (Padilla-Carmona, 2009, p. 

117). 

1.4.1. LOS INSTRUMENTOS ESTANDARIZADOS 

Se caracterizan por ofrecer una medida objetiva y cuantificable de 
las variables objeto de evaluación. En su gran mayoría aportan 
puntuaciones tipificadas o baremos que permiten realizar 
interpretaciones normativas de los resultados, comparando de esta forma 
el comportamiento individual con el de un grupo o población de referencia 
(Padilla-Carmona, 2009). 

Las pruebas diagnósticas miden rasgos como la madurez vocacional, la 
motivación hacia el trabajo, la competencia decisoria, la competencia 
exploratoria, la satisfacción laboral, la autoeficacia personal, etc., 
(Rodríguez Moreno, 2009). Padilla-Carmona (2001 y 2009) hace una 
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clasificación de los mismos, identificándolos y agrupándolos en los 
siguientes: 


• Inventarios de intereses. Se basan en la presentación de un 
conjunto de profesiones y / o actividades y tareas para que el 
sujeto valore cuantitativamente el grado en que estas le 
atraen o disgustan. 

• Instrumentos para la evaluación del desarrollo vocacional y 
profesional. Centrados en la evaluación de los constructos 
madurez vocacional y adaptabilidad profesional y otros 
relacionados con el desarrollo profesional a lo largo de la vida. 

• Pruebas para la evaluación de la toma de decisiones. Miden 
aspectos relacionados con la capacidad y actitud para la toma 
de decisiones. 

• Instrumentos para la evaluación de los valores personales y 
laborales. 

• Pruebas para la evaluación de ambientes, situaciones y 
problemas personales y profesionales. Evalúan aspectos como 
la satisfacción profesional, el estrés, las características de los 
ambientes laborales, etc. 

• Instrumentos para la evaluación de competencias 
profesionales. 

• Instrumentos complementarios al proceso de orientación 
vocacional. Pruebas de aptitudes, de personalidad y de 
autoconcepto / autoestima. 


1.4.2. ESTRATEGIAS NO ESTANDARIZADAS 

Desde las teorías constructivistas del desarrollo de la carrera la 
objetividad de los test es reemplazada por la subjetividad, buscando que 
sea el sujeto quien se defina a sí mismo y a su entorno e identificando 
fuentes subjetivas de su conocimiento (Coraminas, 2006). El concepto de 
carrera profesional y vital es un constructo que varía de una persona a 
otra, así como la forma de comprender la experiencia. Por ello, se apuesta 
por el uso de estrategias narrativas que ponen el énfasis en el lenguaje, el 





discurso y el desarrollo de temas, fortaleciendo a las personas para 
afrontar las transiciones (Padllla-Carmona, 2009). Exponemos a 
continuación las más relevantes y utilizadas: 


> La historia de vida: es un proceso en el que se establece una 
relación entre el pasado, el presente y el futuro, aspecto esencial 
en la construcción de proyectos profesionales y vitales. Elaborar la 
historia de vida implica ampliar la mirada, observar los fenómenos 
y experimentar los sentimientos, las emociones que genera 
(Romero Rodríguez, 2009). La narración de la propia vida es un 
elemento básico en la construcción de la Identidad personal. 
Narrarse uno mismo proporciona Instrumentos para construir el 
mundo y para organizar el flujo de los acontecimientos (Rodríguez 
Moreno, 2009). 

Como técnica de orientación, Padllla-Carmona (2009) 
afirma que a través de la historia de vida no solo es posible 
Identificar características importantes de una persona, sino 
también comprender el lugar e importancia de estas 
características en su historia personal y en su proyecto de vida. 
Además, la historia de vida facilita el reconocimiento y validación 
de las competencias adquiridas por la vía de la experiencia. Por 
otra parte, la autora la considera un recurso esencial para la 
perspectiva constructivlsta, puesto que es un proceso en el que el 
orientado construye y reconstruye significados personales 
durante el curso de su vida, dando sentido a sus experiencias. Por 
tanto, cuando la persona narra su historia presenta las conexiones 
entre las etapas de su carrera, con una mirada real desde el 
presente. Sin embargo, afirma Padllla-Carmona (2009) que a pesar 
de no caber duda de la utilidad de este recurso en orientación 
profesional, para su aplicación existen numerosas dificultades, 
tales como, el tiempo necesario para la reflexión, escritura y el 
análisis; el compromiso de compartir la propia experiencia y el 
autoanálisis con el técnico; la especlallzaclón para el análisis de la 
información por p arte del técnico, que debe ser capaz de detectar 
aquellos aspectos relevantes que requieren profundlzación. 
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> El portafolio: puede definirse como una recopilación de 
evidencias (documentos diversos, artículos, notas, diarios, 
trabajos, ensayos,) consideradas de interés, debido a los 
significados que la persona ha construido con ellas (Martínez 
Ciarás, 2009). Se trata de una técnica que requiere dedicación, 
habilidad y un elevado grado de sinceridad, por parte del sujeto 
orientado (Rodríguez Moreno, 2006). Para Padilla-Carmona 
(2009) con el portafolio la persona recopila una gran cantidad de 
información sobre sí misma, y esto lo convierte en una estrategia 
dinámica y versátil que proporciona la oportunidad de que la 
persona descubra si ha desarrollado o no las habilidades y 
competencias necesarias para tener éxito en el mundo laboral, 
exigiendo como condición previa la participación activa del sujeto. 
Si bien, la autora afirma que es necesario establecer previamente 
los objetivos que se persiguen con el mismo, así como clarificar el 
tipo de documentos/ informaciones que lo van a conformar, o de 
lo contrario se puede correr el riesgo de que se convierta en una 
"recolección de papeles" sin sentido. El sujeto es quien selecciona 
qué va a incluir o no en su dossier, aprendiendo así a elaborar su 
propio trabajo y a organizar una gran variedad de pruebas 
documentales que demuestran las competencias y habilidades 
adquiridas. Además, la organización del contenido requiere 
valoraciones sobre los aprendizajes realizados y las dificultades 
encontradas. El portafolio por tanto revelará información sobre el 
recorrido que ha seguido la persona durante su proceso de 
desarrollo profesional y su progreso respecto a las metas fijadas. 
"Lo importante es que, a través de ellos, la persona se comprenda 
y conozca mejor así misma, facilitando así la exploración del 
mundo laboral y la elaboración de un proyecto vital, realista y 
congruente" (Padilla-Carmona, 2009, p.116). 


> Los balances de competencias (BdC): son un... 
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...método de autoanálisis asistido de competencias, 
de actitudes, de intereses profesionales y del potencial de un 




individuo en función de la puesta a punto, por su parte, de un 
proyecto de desarrollo profesional o de inserción laboral o de 
formación para el trabajo (Serreri, 2006, p. 4). 

Es un recurso para la empleabilidad, que tiene como 
objetivo conocer las propias competencias y, a partir de este 
conocimiento, definir un proyecto profesional y personal 
especificando las fases y los recursos de los que se dispone para 
conseguirlo. (Ambere y Domingo, 2017) Se trata de una técnica de 
autoanálisis dirigida por profesionales externos, orientadores 
profesionales, que dirige a la persona para que identifique y 
seleccione aquellas opciones profesionales que están más 
alineadas con sus propias competencias y motivaciones, siempre 
teniendo en cuenta el marco del mercado laboral y las 
oportunidades que este ofrece. El BdC permite a la persona ser 
consciente de sus potencialidades y destrezas y de cómo estas 
pueden ser aplicadas de forma transversal a diferentes contextos 
profesionales (Gaudron, Bernaud y Lemoine, 2001; Lemoine, 
2005), con el mismo la persona hace una autovaloración de todos 
los recursos adquiridos y que ha desarrollado a lo largo de su vida 
en todas las facetas (laboral, educativa, familiar, etc.) y los utiliza 
para su proyecto profesional, de manera que le permitan 
incorporarse en el mundo laboral siendo consciente de lo que 
posee y hacia dónde va. 

La dinámica de la intervención diagnóstica consiste, 
examinando todos los contenidos del balance, en cuestionarse 
qué es lo que se ha hecho bien o mal, qué hace falta cambiar para 
mejorar la situación, cómo optimizar los procedimientos, cómo 
rellenar algunas lagunas, cómo pedir ayuda, etc. (Rodríguez 
Moreno, 2009). 

El BdC puede utilizarse con personas desempleadas que 
inician la búsqueda de su primer empleo, así como con personas 
que quieren dar un giro en su carrera profesional y reorientarse 
laboralmente. 
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El proceso de BdC tiene dos dimensiones: por un lado, el 
autoconocimiento (intereses personales, profesionales, 
motivaciones laborales y competencias clave de su perfil 
profesional) y por otro, la valoración sobre el grado de ajuste que 
se da entre el perfil de la persona y lo que demanda el mercado 
laboral. Así el BdC permite tanto a las personas que ya están 
trabajando y buscan un cambio de orientación, como a aquellas 
que están buscando trabajo, analizar y obtener información sobre 
sus propias competencias profesionales y, por tanto, actualizarlas; 
conocerse mejor (se potencia el autoconocimiento mediante el 
diagnóstico personal que se va a hacer); y desarrollar un proyecto 
profesional definiendo los medios y los recursos que va a necesitar 
para su implementación. 

Cuadro 1.16. Finalidad del BdC 


1. Tanto para un empleado como para una persona en búsqueda de 
empleo, el BdC constituye un instrumento útil para la elaboración de un 
proyecto de desarrollo personal y profesional. El BdC debe permitir a la 
persona anticiparse a los cambios, definir su propio plan de acción y 
posicionarse de forma clara, en el caso en que el procedimiento del BdC 
esté dentro de un proceso de gestión, con visión de futuro, de los puestos 
de trabajo y de las competencias en el seno de una empresa. 

2. El BdC debe ofrecer la posibilidad a cada persona de encontrar, definir, 
demostrare y hacer evaluar los elementos de su cualificación y de sus 
competencias en el seno de una empresa. 

3. La participación en el BdC supone que la persona beneficiarla reflexione 
sobre las condiciones de su inserción o evolución profesional. 

4. El BdC debe permitir examinar los factores que puedan facilitar o no la 
realización de un proyecto profesional, de prever las principales etapas de 
su puesta en práctica o de identificar los elementos previos a la elaboración 
de un proyecto sobre el cual el beneficiario deberá trabajar con la ayuda 
eventual de soporte externo. 
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5. Si la constatación de un brecha entre las competencias requeridas por el 
proyecto y las del beneficiario hace necesaria una formación, un proyecto 
de formación debe ser elaborado, considerándose como una etapa del 
proyecto profesional. 

6. El beneficiario debe ser capaz de elegir sus estrategias de acción que 
suponen la formalización en escenarios alternativos. 

7. El BdC tienen en cuenta tanto el ambiente socio económico del 
beneficiario como los datos referentes al mercado laboral. 

(Fuente: Observal, 2015). 

Para implementar el BdC es fundamental y debe 
asegurarse la formación de expertos o conductores de balance de 
competencias, y de que el proceso sea llevado a cabo por personas 
con un conocimiento importante del contexto académico y laboral 
y de las estrategias de evaluación, de gestión de la carrera y de 
métodos de autoanálisis y autoconocimiento (Figuera y Forner, 
2007), 

> Existen otros procedimientos no estandarizados considerados 
técnicas para la Orientación Profesional, como los sueños, el foto- 
lenguaje, las técnicas de dinamización de grupos, los registros 
narrativos (Romero Rodríguez, 2009), las técnicas de rejilla de 
constructos personales (Padilla-Carmona, 2009), la entrevista 
diagnóstica (Rodríguez Moreno, 2009), etc. 

Como hemos comentado la complementariedad de técnicas 
estandarizadas y estrategias abiertas y cualitativas se ha propuesto como 
una práctica necesaria en la Orientación Profesional desde el enfoque 
constructivista. 
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Capítulo 2. LOS SERVICIOS PÚBLICOS DE EMPLEO 


Introducción 


La economía mundial está creciendo a tasas más bajas que las 
pronosticadas antes de la crisis financiera de 2008, lo cual ha generado 
condiciones difíciles para el mercado laboral en todo el mundo. La 
Asociación Mundial de los Servicios Públicos de Empleo (AMSPE) (2013) 
afirma que la demanda de nuevas cualificaciones está aumentando en 
muchas industrias innovadoras, lo que requiere una gran flexibilidad en 
la construcción y el desarrollo de habilidades. Hemos visto que el actual 
mundo del trabajo registra más transiciones de las que jamás haya 
habido anteriormente (Enriques, 2007; Edgell, 2012; Loiodice, 2012; 
Padilla-Carmona, 2001 Rodríguez Moreno, 2016; Sánchez-García, 2013; 
etc.), con lo que los trabajadores en la actualidad experimentan 
numerosos cambios a lo largo de sus carreras: cuando acceden por 
primera vez al mercado laboral, cuando vuelve al mismo después de un 
tiempo dedicado al cuidado de la familia (Schlossberg, 1984) cuando 
pasan de una situación de empleo a una de desempleo, de un empleo a 
otro, de la educación hacia el empleo (Sánchez-García, 2012), o cuando 
se desplazan de una región o un país a otro por motivos laborales 
(Pennel, 2013; OCDE, 2014). 

El malestar social se ha incrementado, en particular en aquellos 
países con ingresos estancados o menguantes a partir de la crisis y con 
un desempleo juvenil alto o en rápido crecimiento (OIT, 2015). El 
desempleo ha aumentado considerablemente en muchos países y, por lo 
tanto, las políticas de mercado de trabajo ocupan un lugar destacado en 
sus agendas (OCDE, 2016). El desempleo de larga duración es una de las 
mayores preocupaciones, pues las personas que lo sufren, en muchos 
casos además de las barreras para acceder al mundo del trabajo, 
adquieren otros inconvenientes generados por la ausencia de ingresos, 
tales como deudas, cuidado de niños, dificultades para la movilidad, 
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adicciones, que aumentan las barreras para la inserción laboral de no ser 
paliados (Sol, 2016). 


Desde los Servicios Públicos de Empleo (SPE) hay cierto margen 
para abordar las vulnerabilidades subyacentes asociadas con la lenta 
recuperación del empleo (AMSPE, 2015). De hecho, en numerosos países 
los SPE se han modernizado para lidiar con las difíciles condiciones del 
mercado laboral a las que se enfrentan los demandantes de empleo, los 
empleadores y los sectores más vulnerables (OIT, 2009). 

A nivel internacional, los SPE en general planifican y ejecutan 
políticas para ayudar a los trabajadores y las empresas a desenvolverse 
en el mercado de trabajo. Según AMSPE (2015), normalmente realizando 
las siguientes cinco funciones: 

1. Intermediación laboral, mediante la divulgación pública de 
vacantes de empleo a ser cubiertas, con el fin de facilitar el 
rápido encuentro entre oferta y demanda. 

2. Suministro de información sobre el mercado laboral, 
mediante la recopilación de datos sobre vacantes laborales y 
postulantes potenciales. 

3. Ajuste del mercado, mediante la aplicación de políticas de 
mercado laboral destinadas a acoplar la demanda y oferta 
de trabajo. 

4. Gestión de las prestaciones por desempleo, proporcionando 
apoyo a los ingresos de las personas desempleadas, lo cual 
incluye tanto el seguro de desempleo (donde las prestaciones 
son financiadas por las cotizaciones) como la asistencia de 
desempleo (donde los beneficios normalmente son 
financiados por los impuestos y la entrega depende de la 
situación particular de la persona desempleada). 

5. Gestión de la migración laboral, mediante la coordinación de 
la movilidad geográfica, entre fronteras, de las personas gue 
guieren utilizar y desarrollar sus habilidades en un nuevo 
entorno de trabajo. Esta última función se ha convertido en 
una parte cada vez más importante de la cartera de servicios 
en los últimos años, pero todavía se aborda con cierta 
reticencia en las políticas de mercado de trabajo de los países 
en todo el mundo. (AMSPE, 2015, pp. 14-15) 
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Otros organismos como la OCDE o EUROFOUND, aluden a la 
importancia que se le ha venido concediendo a la orientación a lo largo 
de la vida durante esta última década, que ha sido creciente tanto en el 
ámbito internacional, europeo como nacional. "Cada vez se consideran 
más importante la existencia de unos servicios de orientación profesional 
bien planificados y organizados" (OCDE, 2004, p.4). En la actualidad ya se 
reconoce ampliamente la dimensión crucial que tiene la orientación en 
las estrategias de aprendizaje a lo largo de la vida; además se considera 
que la orientación a lo largo de la vida promueve metas de carácter 
económico y social (Echeverría, 2016; EUROFOUND, 2012; Kentikelenis et 
al., 2011; etc.). 


La creciente frecuencia de transiciones entre el 
mundo educativo y laboral que los ciudadanos deben 
afrontar en su vida, junto con la mayor diversidad y 
movilidad en la educación, en la formación y en el mercado 
laboral, hacen que la existencia de unos sistemas efectivos 
de orientación a lo largo de la vida, sean ahora más 
importantes que nunca (ELGPN, 2011, p.6). 

Sol (2016) afirma que desde las políticas de empleo además de 
motivar, orientar y formar para ayudar a encontrar trabajo, es necesario 
eliminar las barreras no directamente relacionadas con el trabajo, pero 
que a su vez lo impiden, para lo que son necesario otro tipo de ayudas 
sociales, como la "ayuda a la deuda". Asimismo, asevera que, en el caso 
europeo, un cuarto de los desempleados con problemas financieros 
también sufre de salud, adiciones y/o discriminación. 

En definitiva, la globalización, la tecnología, la realidad 
demográfica, los desajustes del mercado laboral y la desigualdad 
plantean significativos retos y oportunidades para los mercados laborales 
de todo el mundo (Fernández Garrido, 2011). Según AMSPE (2015), los 
SPE pueden desempeñar un rol central como mediadores de esta 
dinámica, dado que se desenvuelven en el funcionamiento diario del 
mercado laboral y en las intervenciones del gobierno para abordar 
"errores" del mercado, así como que un SPE sólido y moderno puede 
contribuir a ayudar a los individuos a fortalecer sus habilidades y mejorar 
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su empleabilidad, y también aumentar el desarrollo, la productividad y la 
competitividad de los países. 


En cuanto al desarrollo, Finquelievich, Baumann y Jara (2001) 
consideran que no cabe duda de que las Tecnologías de la Información y 
la Comunicación (TIC) son de gran valor, pues las mismas proporcionan 
recursos y herramientas que las comunidades y los individuos pueden 
usar para conseguir sus metas, y que con su uso desde las 
Administraciones Públicas, se puede conseguir hacer frente a una 
inexcusable modernización y revalorización de principios como la 
libertad, la transparencia y la igualdad. En el caso de los SPE, el uso de las 
TIC por parte de la Administración así como de los usuarios, puede 
modificar sus funciones tradicionales, mejorando y agilizando el registro 
de personas desempleadas, la gestión de prestaciones y búsqueda de 
empleo, etc., es decir, el uso de las TIC en los SPE puede aumentar su 
nivel de efectividad (Delgado García, 2016). 

La orientación integral a la largo de la vida, la coordinación de los 
distintos servicios de orientación y empleo, el uso de políticas activas o 
pasivas de empleo, y la incorporación de las TIC a los procedimientos e 
intervenciones orientadoras al objeto de la modernización de las mismas, 
son las principales cuestiones que conforman los SPE en la actualidad. En 
este capítulo, veremos brevemente cómo lo hacen a nivel internacional, 
europeo y nacional los SPE, para posteriormente, centrarnos en el 
análisis del Programa Andalucía Orienta del Servicio Andaluz de Empleo y 
su normativa reguladora. 


2.1. SERVICIOS PUBLICOS DE EMPLEO A NIVEL INTERNACIONAL 


Aunque nos parece evidente, cabe recordar que los SPE varían en 
lo que se refiere a las características específicas de las políticas que los 
mismos gestionan y a los instrumentos que poseen, así como al grado de 
madurez de los recursos asignados o disponibles en los diferentes 
servicios que ofrecen (Comisión Europea, 2015). Esto es aún más claro 
desde una perspectiva internacional, dado que las diferencias en el nivel 
de desarrollo de los SPE en las distintas regiones del mundo son 
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considerables. Debe tenerse en cuenta que la "edad institucional" de 
algunos SPE, como es el caso de los SPE en los países del Caribe o de 
África, se reduce a tan solo unos pocos años, mientras que los de Europa, 
en algunos casos, se remontan a los primeros años del siglo XX (AMSPE, 
2015). 


De forma general, los servicios más importantes que 
proporcionan los SPE a nivel internacional son la colocación laboral, la 
ejecución de políticas activas de mercado laboral y la información sobre 
dicho mercado. Otros servicios, como las políticas de migración laboral, 
son asumidos por un número significativamente menor de agencias a 
nivel internacional, por lo cual todavía son más bien periféricos y no 
pueden considerarse servicios centrales. También son pocos, y sobre 
todo están concentrados en Europa, los casos de SPE que gestionan 
prestaciones o ayudas económicas por desempleo (AMSPE, 2015). 

En Europa, las consecutivas Resoluciones del Consejo de la Unión 
Europea (2003, 2004, 2008, 2009) sobre temas de orientación a lo largo 
de la vida, han resaltado la necesidad de unos potentes servicios de 
orientación que equipen a los ciudadanos con unas habilidades que les 
permitan gestionar su propio itinerario de formación y su propia carrera 
profesional a lo largo de la vida, así como durante las transiciones que 
tendrán lugar tanto entre y como dentro de ambos mundos: el de la 
educación / formación y el del trabajo. Las Resoluciones invitan a los 
Estados Miembros de la Unión Europea (UE) a tomar medidas que lleven 
a la modernización y fortalecimiento de sus políticas así como de sus 
sistemas de orientación. 

La Comisión Europea (CE) en estrecha colaboración con otros 
organismos como el Centro Europeo para el Desarrollo de la Formación 
Profesional (European Centre for the Development of Vocational 
Training) CEDEFOP 1 y la Fundación Europea de Formación (European 


1 El Centro Europeo para el Desarrollo de la Formación Profesional (CEDEFOP) 
contribuye a elaborar y ejecutar las políticas de formación profesional de la 
Unión Europea. Vigila la evolución de las tendencias del mercado laboral y ayuda 
a la Comisión Europea, los países de la UE, las organizaciones patronales y los 
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Training Foundation ) ETF 2 , ha apoyado activamente el desarrollo de la 
orientación a lo largo de la vida encargando estudios, produciendo 
conjuntamente con la OCDE una Guía para responsables políticos (OCDE, 
2004), promoviendo el aprendizaje entre iguales y desarrollando unas 
herramientas de referencia comunes en Europa. Asimismo, a finales de 
2007, los Estados Miembros de la UE decidieron establecer un Red 
Europea sobre Políticas de Orientación a lo largo de la vida, cuyas siglas 
en inglés son ELGPN (European Lifelong Guidane Policy Network ). La red 
ha ayudado a fortalecer la cooperación y a promover unos servicios de 
orientación "integrados" que cubran los sectores de educación y trabajo. 

Según ELGPN (2015) la nueva estrategia europea para los SPE, de 
acuerdo con lo dicho sobre las Resoluciones del Consejo de la UE (2003, 
2004, 2008, 2009), tiene como objetivo desarrollar un nuevo tipo de SPE 
que se ocupe de las transiciones a lo largo de la vida, más allá de las 
transiciones formación - trabajo. Este nuevo modelo, según la Red, debe 
tener tres objetivos: 1) ampliar la capacidad de alcance, llegando a todos 
los ciudadanos 2) ser referentes en el rol de intermediario de 
transiciones, y 3) desarrollar asociaciones de cooperación entre los 
distintos SPE y otras entidades prestatarias de servicios de empleo. 

Este nuevo concepto de SPE también coincide con el concepto de 
política de orientación permanente y construcción de sistemas, 
enunciado en el ELGPN Resource Kit (2012) así como en las Directrices 
para el desarrollo de políticas y sistemas para Orientación Permanente: 
un marco de referencia para la UE (Comisión Europea, 2015). 


sindicatos a adaptar la oferta de formación a las necesidades del mercado de 
trabajo. 

2 La Fundación Europea de Formación es una agencia de la Unión Europea que 
ayuda a los países en transición y los países en desarrollo a aprovechar el 
potencial de su capital humano mediante la reforma de los sistemas de 
educación, formación y mercado de trabajo y en la política de relaciones 
exteriores de la UE. Con sede en Turín (Italia), la ETF funciona desde 1994. 






2.1.1. OFERTA DE SERVICIOS EN LOS SERVICIOS DE EMPLEO A 
NIVEL INTERNACIONAL 


El documento El mundo de los Servicios Públicos de Empleo. 
Desafíos, capacidades y perspectivas para los servicios públicos de 
empleo en el nuevo mercado laboral (AMSPE, 2015) se basa en dos 
encuestas realizadas a 95 SPE a nivel mundial en 2011 y 2014 3 . Los SPE 
españoles solo participaron en 2011, por lo que el informe proporciona 
poca información sobre los mismos). En el informe se afirma que las 
actividades de intermediación laboral, la información/estadísticas sobre 
el mercado laboral y la gestión de políticas activas del mercado de 
trabajo, donde se incluyen medidas de activación, para los solicitantes de 
empleo y los empleadores son actividades generalizadas y 
fundamentales para todos los SPE a nivel internacional (cuadro 2.1). 


Cuadro 2.1: Servicios ofrecidos por los SPE a nivel internacional 


Servicios 

Porcentaje a nivel 
internacional 

Intermediación laboral /colocación 

70% 

Información/estadísticas sobre el mercado laboral 

66% 

Políticas activas de mercado laboral (incluyen 
medidas 

de activación) para los solicitantes de empleo y 
empleadores 

70% 

Administración y gestión de beneficios de 
desempleo 

25% 

Administración de otros beneficios 

51% 

Migración laboral 

34% 

Otras medidas 

34% 


(Fuente: AMSPE-BID, 2014) 


Según la encuesta AMSPE-BID (2014) de los SPE que ofrecen los 
servicios de Intermediación laboral, información sobre el mercado 
laboral, y gestión de políticas activas de mercado laboral a nivel 
internacional, el 84% ofrecen los tres servicios al mismo tiempo. Además, 
se asevera que los servicios de colocación y las políticas activas de 


3 De los 95, 43 SPE respondieron a ambas encuestas, 22 SPE solo respondieron a 
la encuesta de 2011, y 30 SPE únicamente lo hicieron en 2014. 
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mercado laboral son las políticas más desarrolladas en términos 
institucionales. También muestra como otros programas o servicios 
ofertados por los SPE son las medidas para abordar y controlar la 
migración laboral, a las que considera en términos generales como un 
ámbito más bien nuevo de las políticas de empleo a escala mundial que, 
según la encuesta, aún no forman parte de las actividades principales de 
los SPE. Esto tiene una explicación fácil, las medidas de migración laboral 
son una tarea típica en Europa, pero son mucho menos frecuentes en 
otras regiones del mundo. Solo la mitad de los servicios encuestados en 
las Américas, alrededor de una tercera parte de los de África, y una 
quinta parte de los países de Asia-Pacífico tienen a la migración laboral 
como un aspecto de sus políticas (AMSPE, 2015). 

Las prestaciones por desempleo no están entre las principales 
tareas de los SPE a escala mundial. De hecho, las prestaciones por 
desempleo tan solo están garantizadas de forma general en Europa, en 
Asia-Pacífico existen en cierta medida, por ejemplo, en Mongolia y la 
República de Corea, y solo unos cuantos servicios en África y América 
Latina y Caribe proporcionan estos beneficios. Sin embargo, en algunos 
países estas prestaciones o "beneficios" por desempleo se suplen por 
otras instituciones, como por ejemplo en Argentina, Ecuador, Bahamas y 
Barbados, donde se hace cargo la Seguridad Social, en Uruguay el "Banco 
de Previsión Social", en Guatemala es la Inspección del Trabajo quien se 
responsabiliza de los beneficios de desempleo y en Surinam los 
beneficios son gestionados por el Ministerio de Asuntos Exteriores y 
Vivienda Pública. En términos de las medidas de políticas de empleo, hay 
varios instrumentos predominantes en todo el mundo, que son: la 
intermediación, las medidas clásicas de apoyo a los empleadores 
(bonificaciones o incentivos fiscales y la posibilidad de ofertar el empleo 
a través del SPE) y las entrevistas personales (información y orientación) 
a los solicitantes de empleo (AMSPE, 2015). 

Según el informe (AMSPE, 2015), a nivel internacional hay otros 
instrumentos menos generalizados, entre ellos se encuentran la 
segmentación de clientes empleadores o la elaboración de perfiles de los 
solicitantes de empleo. Del informe se desprende que es probable que 
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las diferencias encontradas en cuanto a estas acciones no contempladas 
en todos los SPE estén relacionadas con las diferentes tradiciones y 
visiones políticas de los SPE y, en cierta medida, con las diferentes etapas 
del desarrollo institucional de los mismos en los distintos países. En 
términos de organización y capacidad, los SPE de todo el mundo también 
se caracterizan por la diversidad. Sin embargo, hay dos tipos dominantes 
de estructura jurídica y prestación de servicios: el modelo de agencia 
pública centralizada con sus propias estructuras de prestación de 
servicios y el modelo de “departamento ministerial" (en el caso Español 
nos encontraríamos en este segundo modelo al haberse transferido las 
competencias a las comunidades autónomas y permitirse la prestación 
por parte de instituciones ajenas a la Administración) con estructuras de 
prestación de servicios internas o externas. Los consejos de 
administración (que en la mayoría de los casos se basan en estructuras 
tripartitas) tienen una importancia considerable en las decisiones de 
política, así como también en otros asuntos, en un buen número de 
países europeos y africanos, pero no son preponderantes en las Américas 
ni en la región Asia-Pacífico. Otra gran diferencia de los SPE en el mundo 
tiene que ver con el número y el tamaño de las oficinas y del personal. En 
cuanto a la carga de trabajo, el informe confirma la existencia de una 
capacidad de recursos más bien buena en los países de Asia-Pacífico y 
Europa, pero menos favorable en otras regiones. 

A nivel europeo otro de los servicios que prestan algunos SPE es 
la ayuda al endeudamiento. Minas (2014) afirma que el 
sobreendeudamiento tiene un impacto importante en la vida de los 
desempleados que buscan empleo, pues puede convertirse en una 
barrera importante para el empleo que prolongue la permanencia en el 
desempleo. 

Sol (2016) muestra que la mayoría de los SPE en Europa 
reconocen los problemas de la deuda como un obstáculo para el regreso 
al trabajo, pero que el enfoque de cada país para resolver estos 
problemas en el contexto de la prestación de SPE aún está lejos de ser 
generalizado y estar bien estructurado. Asimismo, asevera que en 
algunos países de Europa continental (Bélgica, Alemania, Luxemburgo, y 
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Holanda) y del norte (Dinamarca, Finlandia, Noruega y Suecia) la ayuda a 
la deuda como parte de los SPE se desarrolla más que en los países de 
Europa del Este (Estonia, Croacia, Lltuanla y República Checa) y del Sur 
(Chipre e Italia) donde la misma es limitada. Austria es el país que tiene la 
estrategia política más avanzada en términos de deuda y trabajo. Su 
enfoque implica no solo el alivio de la deuda a los demandantes de 
empleo con sobreendeudamiento, sino también la formación de técnicos 
de empleo en identificar, atender y educar a los usuarios de los SPE sobre 
cuestiones de economía personal. 


2.1.2. TENDENCIAS EN LOS SERVICIOS PÚBLICOS DE EMPLEO EN 
EUROPA 

Entre las actividades clave de la Red LGPN se encuentra evaluar 
el rendimiento y el modelo de SPE de los 29 Miembros (ELGPN, 2015), 
para lo que se utilizan tanto estudios propios, como llevados a cabo por 
otros organismos. Uno de los informes más reciente, de interés para lo 
que venimos estudiando es el referente a la "Identificación de las últimas 
tendencias y actuales desarrollos de métodos para el registro de perfiles 
de usuarios en los Servicios Públicos de Empleo" (Comisión Europea, 
2015). El mismo, encargado al Instituto para la Investigación del Empleo 
de la Universidad de Warwick se basa en el estudio de casos de seis SPE 
de Estados Miembros de la UE (Alemania, Francia, Irlanda, Holanda, 
Eslovaquia y Reino Unido) y dos comparaciones internacionales (Australia 
y Canadá) y nos da una visión general sobre cómo trabajan los SPE a nivel 
internacional. 

Según el Consejo Europeo (2015), la elaboración de perfiles de 
usuarios de los SPE y segmentación de los mismos en diferentes 
categorías que indiquen las acciones y recursos a las que es conveniente 
que los usuarios accedan se considera un procedimiento reconocido útil 
para evaluar las necesidades individuales e identificar y asignar a los 
solicitantes de empleo acciones específicas, con el fin de ayudar a una 
rápida transición al mercado de trabajo. Mestres Doménech (2015), en la 
misma línea, afirma que gracias al perfilado de usuarios los SPE pueden 
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establecer claramente cuándo y cómo Intervenir a lo largo del periodo de 
desempleo, con medidas distintas a corto, a medio y a largo plazo; y así, 
no tratar a todos los demandantes de empleo con los mismos recursos, 
dado a que según su opinión, puede ser aconsejable que ciertas 
tipologías de parados busquen empleo directamente sin más 
intervención, por ejemplo, si tienen habilidades demandadas en el 
mercado laboral que hagan prever que encontrarán empleo de manera 
rápida, y ser más útil, en otros casos, un acompañamiento exhaustivo o 
incluso una pronta vuelta a la formación, si es muy poco probable que el 
desempleado pueda encontrar un nuevo empleo fácilmente, como 
podría ser el caso de los desempleados de larga duración. 

Sin embargo, algunas voces (Bimrose, Barnes, Brown y Hasluck, 
2007) argumentan que la categorización de usuarios es un procedimiento 
ineficiente que no permite la personalización de servicios, debido a la 
existencia de una amplia variación en las circunstancias y necesidades de 
los demandantes de empleo difícilmente tenidas en cuenta en los 
sistemas de perfilado, puesto que las necesidades personales son únicas 
para cada caso. 

Los defensores de la categorización de usuarios (Heidenreic y 
Aurich-Beerheide, 2014; Minas, 2014; Mestres Doménech, 2015) afirman 
que la mayoría de países a nivel Europeo e internacional han 
desarrollado e implementado una variedad de sistemas y herramientas 
de perfilado de usuarios dentro de sus sistemas de políticas públicas de 
empleo que han ayudado a hacerlos más eficientes. 

Varios países de la OCDE, como Australia, Alemania 
o Dinamarca, usan sistemas de perfilado estadístico al inicio 
del periodo de desempleo que clasifican a los individuos en 
un número predeterminado de grupos en función de sus 
necesidades específicas. Así, los SPE pueden ofrecer 
servicios más ajustados a cada grupo y optimizar el uso de 
sus recursos (Mestres Doménech, 2015, p.37) 

Es importante identificar las necesidades específicas de cada 
individuo para poder aprovechar de manera óptima los recursos 
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limitados del SPE. Para ello, el perfilado estadístico de los desempleados 
(la clasificación de desempleados en función de su empleabilidad, en 
probabilidad de salir del paro o de encontrar un empleo adecuado) 
puede ser una herramienta muy útil (Felgueroso, 2015). 

Así, el citado informe del Consejo Europeo (2015), en línea con 
Berthet y Bourgeois (2012), Felgueroso, (2015), Mestres Doménech, 
(2015) Minas (2014) y Rees, Whitworth y Cárter (2014), considera que 
través del perfil es posible adecuar los recursos a las necesidades 
individuales de los demandantes de empleo. Para ello presenta una serie 
de razones y explicaciones para apoyar el sistema de perfilado de los 
usuarios de los SPE, entre las que se citan: el ahorro de costes en las 
intervenciones, la mejor asignación de recursos (incluyendo la 
localización de los mimos en zonas más necesitadas), la reducción del 
gasto que suponen al Estado las prestaciones por desempleo y la mejora 
de la coordinación de los SPE (nacionales, autonómicos y locales). 
Además, considera que al objeto de la coordinación e integración de 
servicios de empleo, la elaboración de perfiles tiene (y puede) 
convertirse en un valor en alza (Berthet y Bourgeois, 2014; Felgueroso, 
2015). 


Sin embargo, para utilizarlos se requiere de una importante 
inversión previa, tanto en infraestructura, como en recursos humanos. 
Pues según Mestres Doménech, (2015), para el uso del perfilado de 
usuarios es importante que el personal de los SPE disponga de la 
formación y los medios adecuados. 

Por otro lado, hay distintas formas de realizar la categorización 
de usuarios. Algunas técnicas son más cuantitativas, como el uso de 
formularios (actualmente informatizados) que el usuario debe 
cumplimentar para acceder al servicio; otras son más cualitativas, 
llevadas a cabo por el orientador (entrevistas); y en muchos casos son 
técnicas mixtas. En algunos países que ya tienen elaborados los sistemas 
de perfilado los orientadores tienen herramientas tales como el Job 
Seeker Classification Instrument (Australia) (Comisión Europea, 2015). 


no 




Cada SPE, decide según su criterio, en caso de ¡mplementarlo, el sistema 
a utilizar para categorizar a los usuarios. 


Chisvert (2009) en su tesis doctoral expone que para entender 
las diferencias entre las formas de articular los SPE entre distintos países, 
sus características y funciones, así como su alcance, es necesario tener en 
cuenta que los mismos dependen, en parte, de los modelos de Estado de 
Bienestar que los fundamentan. La autora agrupa los SPE en cuatro 
grupos: 

1. El sistema nórdico o social, basado en una alta 
intervención pública que entienden la orientación como 
compensación social, con grandes prestaciones y 
fuertemente regulado por sistemas de control desde la 
administración, como es el caso del SPE Sueco. 

2. El sistema conservador corporativista, que ha 

aumentado los recursos en políticas activas en las 
últimas décadas, compatibiliza políticas pasivas menos 
generosas que el sistema nórdico. Centra normalmente 
las acciones en distintos tipos de colectivos considerados 
preferentes, normalmente parados de larga duración, 
jóvenes sin cualificación ni experiencia, y otros colectivos 
con mayores riesgos de exclusión social. Como ejemplo, 
Chisvert (2009) señala el sistema francés, el cual se 
considera un referente en orientación profesional a lo 
largo de la vida. 

3. El modelo anglosajón o liberal, caracterizado por un 
mercado regulado por políticas de empleo neoliberales, 
el cual desarrolla acciones para colectivos muy 
específicos, y vuelca la responsabilidad de la inserción en 
los usuarios, con subsidios considerablemente muy 
reducidos en comparación con otros modelos, y desde el 
que se ejerce un fuerte control hacia los beneficiarios, al 
objeto de agilizar su reincorporación al mercado. 

4. El sistema mediterráneo, caracterizado por 
compatibilizar políticas activas y pasivas de empleo con 
pocos controles, centrado en promover el desarrollo 
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individual a través de diversas estrategias de 
intervención adaptadas a las necesidades y 
potencialidades de los individuos, con políticas de acción 
centradas en colectivos específicos. 

A continuación haremos un resumen en cuanto a la tendencia 
del perfilado de usuarios en los distintos países estudiados por la 
Comisión Europea (2015): 

• Francia entiende que el perfilado estadístico de los 
demandantes de empleo permite identificar la distancia de 
los mismos con el mercado laboral, así como el riesgo de los 
mismos con el desempleo de larga duración. Por otro lado, 
también considera necesarias las entrevistas de diagnóstico. 
Así, utilizando un sistema mixto, el SPE francés categoriza a 
los usuarios en tres grupos (apoyos simples, reforzamiento, y 
apoyo social). En la práctica, según la Comisión Europea 
(2015), es el orientador quien determina, basándose en el 
diagnóstico, los recursos que debe utilizar el usuario, así 
como la frecuencia con la que debe acudir a las sesiones 
presenciales y rara vez basan los orientadores sus decisiones 
en el perfilado estadístico. 

• Alemania tienen un potente sistema de categorización y 
perfilado estadístico, los usuarios de los SPE deben hacer una 
prueba online en la que se determina su distancia con el 
mercado de trabajo y el nivel de ayuda requerido. Los 
usuarios son categorizados en seis grupos que indican tanto 
el tiempo estimado para la inserción profesional teniendo 
cuenta su mercado de trabajo próximo, sus metas y 
personalidad, así como sus posibilidades en términos de 
competencias y cualificaciones requeridas, motivación y 
barreras encontradas. Con ello se elabora un plan de acción 
personalizado. La Comisión Europea (2015) critica del 
sistema de perfilado alemán que los orientadores no 
comentan con los usuarios los resultados, aunque los mismos 
estén interesados. Cuando se solicita prestación económica 
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por desempleo, es además necesaria una entrevista personal 
para certificar las debilidades y fortalezas de los usuarios y, 
en su caso, si existe alguna barrera para la activación 
requerida. 

Irlanda, según la Comisión Europea (2015), se caracteriza por 
la combinación de un nuevo y fuerte sistema de perfilado 
estadístico desarrollado a partir de 2012 y la valoración de 
los orientadores. Los usuarios de los SPE actualmente al 
registrarse en su oficina deben completar un cuestionario de 
perfil para que su demanda sea atendida. Sobre la base de 
sus respuestas, cada usuario obtiene una puntuación que 
determina si tiene un riesgo bajo, medio o alto de salir del 
registro del desempleo en un plazo de 12 meses. El tipo de 
recursos a utilizar, así como la intensidad del apoyo se 
determinan sobre la base de este cuestionario. Las 
entrevistas con los orientadores se utilizan para 
complementar los resultados. 

En Holanda, desde 1999 se utilizan sistemas estadísticos de 
perfilado de usuarios con distintos objetivos. El primero de 
ellos medía la distancia del usuario con el mercado de 
trabajo y sus posibilidades de inserción en un año. Pero su 
insatisfacción provocó que fuese reemplazado en 2006 por 
un nuevo sistema, también estadístico que analiza la 
capacidad de independencia de los usuarios en la búsqueda 
de empleo. Más recientemente en 2009, se desarrollaron dos 
nuevos sistemas de perfilados, uno que busca determinar la 
duración "normal" del usuario en desempleo y evalúa sus 
necesidades, y otra herramienta que pretende facilitar 
oportunidades laborales que encajen con el perfil del 
usuario. Los usuarios son categorizados en Holanda en cinco 
tipologías, en tres de las cuales no se espera que encuentren 
trabajo sin intervenciones y el desarrollo de acciones 
(formación, etc.) a largo plazo. A los otros dos tipos de 
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usuarios se les facilita intermediación laboral y técnicas de 
búsqueda de empleo (Comisión Europea, 2015). 


• En Reino Unido hay diferentes sistemas de categorización 
disponibles. Los usuarios son categorizados en cuatro tipos 
que determinan el nivel de ayuda que necesitan. El programa 
de trabajo (The Work Programme) británico, lanzado en 2011 
atiende a desempleados de más de 52 semanas en 
desempleo, a jóvenes entre 18 y 24 años, y a quienes se 
consideran en riesgo de convertirse en desempleado de larga 
duración, a quienes se les realizan Itinerarios Personalizados 
de Inserción centrados en las entrevistas de trabajo 
(Heidenreich y Aurich-Beerhiede, 2014). 

• Eslovaquia, por su parte, venía utilizando un sistema 
cualitativo de perfilado desde 2009, teniendo en cuenta 
factores como la motivación del usuario. Sin embargo, 
siguiendo ejemplos de países como Alemania y Australia, 
modificó en 2013 el sistema volviéndolo más rígido y 
cuantitativo categorizando a sus usuarios en cuatro tipos. El 
sistema fue bastante criticado puesto que la categorización 
ignoraba barreras para el empleo de tipo psicológicas, socio¬ 
económicas, etc., de forma que en 2015 el sistema de 
categorización eslovaco fue eliminado del SPE (Comisión 
Europea, 2015). 

Asimismo, el estudio de la Comisión Europea (2015) incluye el 
análisis de dos servicios de empleo de países no europeos: 

• En Australia tienen el Job Seeker Classification Instrument, 
instrumento totalmente estadístico que desde 1998 
categoriza a los usuarios de los SPE para hacerlos 
beneficiarios de distintas acciones, dependiendo del riesgo 
para su incorporación al mercado de trabajo. Australia está 
considerado el país líder en metodologías y sistemas de 
categorización de usuarios, así su sistema de perfilamiento 
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tiene una alta trayectoria y sólida reputación (Comisión 
Europea, 2015). 


• Canadá implemento el sistema de categorización estadístico 
en 1999, el cual fracasó debido a la resistencia o dificultades 
de los orientadores a utilizar las estadísticas como sistema 
para decidir los recursos a disposición de los usuarios. Su 
sistema estaba destinado a ser usado por los técnicos, y no 
por los usuarios. En la actualidad los orientadores 
determinan el perfil de los usuarios, pero existen distintas 
herramientas y métodos para hacerlo dependiendo de las 
provincias. Normalmente utilizan sistemas cualitativos y las 
categorías establecidas están en relación con el distinto 
riesgo para permanecer en el desempleo de larga duración, y 
grupos con especiales necesidades ante el mercado de 
trabajo (Comisión Europea, 2015). 

Más allá de estos seis ejemplos estudiados por la Comisión 
Europea (2015), otros países se posicionan ante la tendencia del 
perfilado de usuarios: 

• Austria utiliza un sistema cualitativo. El sistema de 
categorización en este país es muy simple, ya que solo 
existen tres categorías posibles: personas que han 
abandonado la educación, mujeres con hijos, y personas 
discapacitadas, y son los orientadores quienes valoran, 
mediante el diagnóstico, las necesidades de los usuarios 
(Kureková, 2014). 

• En USA se considera que una rápida evaluación de los 
usuarios reduce los costes de los servicios y el periodo de los 
usuarios en el desempleo. Así, desde 1994, utilizan un 
sistema de categorización basado en una herramienta 
estadística: el Worker Profiling and Reemployment Service 
(Wandner, 2012), que mide el riesgo de permanecer en 
desempleo de larga duración (Loxha and Morgandi, 2014). 
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En Bulgaria el sistema de categorización es un sistema mixto, 
que se basa en tres categorías: desempleado altamente 
motivado, grupos vulnerables (discapacitados, jóvenes, 
desempleados de larga duración y padres o madres solteros) 
y otras personas con problemas complejos que los alejan del 
mercado laboral (Ministerio de Trabajo y Política Social. 
República de Bulgaria, 2017) 

La República Checa no tiene sistema estadístico de perfilado 
(Kureková, 2014), basa su asignación de recursos en la 
categorización cualitativa de los técnicos (Loxha y Morgandi, 
2014) y las categorías dependen fundamentalmente de las 
posibilidades de los usuarios de acceder al empleo teniendo 
en cuenta los mercados de trabajo locales. 

Dinamarca puso en 2004 en marcha una herramienta 
estadística para la categorización, el Job Barometer, que en 
2007 fue retirada de los SPE a petición de los técnicos de 
orientación (Loxha y Morgandi, 2014). El Job Barometer era 
una herramienta que formaba parte de un sistema de 
categorización mixto que los usuarios debían cumplimentar 
y, junto con las entrevistas a realizar con los profesionales de 
la orientación, sus resultados determinaban los recursos y 
procesos de orientación. Pero los orientadores no estaban 
siempre de acuerdo con los resultados del cuestionario y 
acordaron no utilizarla (Georges, 2008; Loxa y Morgandi, 
2014). 

En Finlandia un sistema estadístico de perfilamiento fue 
puesto en marcha en 2007 como parte de un sistema mixto 
para calcular el tiempo previsible para la inserción, así como 
los recursos necesitados por los usuarios. De forma similar al 
caso danés, los técnicos no consideraban de utilidad el 
sistema estadístico, ni confiaban en sus resultados (Loxa y 
Morgardi, 2014), y aunque en el caso finlandés el sistema fue 
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testado antes de ponerse en marcha y garantizaba en un 
90% de fiabilidad la estimación sobre el cálculo de la 
inserción laboral antes o después del año en desempleo, el 
mismo no tuvo éxito y tras la negativa de los técnicos, no 
solo se eliminó la herramienta, sino que no se siguió con el 
perfilamiento de usuarios, con lo que a día de hoy los 
orientadores trabajan sin categorizar a los mismos 
(Kureková, 2014). 

• En Hungría, los sistemas estadísticos de categorización de 
usuarios llevan funcionando desde 2002 (Servicio Nacional 
de Empleo de Hungría, 2017). 

• Italia utiliza un sistema cualitativo, pero los servicios de 
empleo se implementan por los gobiernos locales, por lo que 
no hay un sistema de categorías bien consolidado. En 
principio su marco normativo define a los usuarios de los SPE 
en tres posibles categorías: desempleados ordinarios, 
usuarios empleados, y beneficiarios de programas de 
movilidad. Como una categoría complementaria se 
contemplan las mujeres (Berthet y Borgeois, 2014). 

• En Polonia desde 2014 se utiliza una combinación de 
sistemas estadísticos y cualitativos (Ministerio de Trabajo y 
Política Social Polaco, 2017). Los técnicos pueden validar o 
modificar los resultados de los test mediante el diagnóstico 
en las entrevistas. El sistema polaco de categorización es 
muy exigente y mide la disponibilidad para el empleo de los 
demandantes, las razones por las que dejaron su último/s 
trabajo/s, la relación y lealtad del usuario con el SPE, la 
necesidad y el deseo de trabajar, la involucración del usuario 
en su proceso de inserción, su independencia en la búsqueda 
de empleo, etc., de forma que determina la disponibilidad y 
necesidad de los mismos. La categorización polaca tiene tres 
posibilidades con grandes diferencias para los beneficiarios 
que pertenecen a unas u otras: categoría 1, los usuarios 
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reciben orientación profesional y educativa, becas para la 
formación, costes de viajes, e incluso ayuda económica en 
caso de emprendimiento; categoría 2, en la que reciben 
información, orientación e instrumentos para la búsqueda de 
empleo; y categoría 3, en la que los usuarios reciben 
programas de integración social y orientación profesional. 
Los usuarios de los SPE polacos reciben un Itinerario 
Personalizado de Inserción preparado con ayuda de los 
técnicos y tienen la obligación de acudir a la revisión del 
mismo en un plazo máximo de 60 días. El orientador puede 
considerar una recategorización del usuario en cualquier 
momento. Si los usuarios no cumplen con el Itinerario 
Personalizado, se les retira de los programas y son 
sancionados administrativamente (Ministerio de Trabajo y 
Política Social Polaco, 2017). Los SPE en Polonia están 
centrados en usuarios menores de 25 años y mayores de 50; 
personas en desempleo de larga duración; desempleados 
necesitados de asistencia social; mujeres retornadas al 
mercado laboral, y aquellos demandantes sin cualificación 
profesional o sin experiencia; padres solteros; delincuentes 
rehabilitados y personas con discapacidad (Bernet y 
Bourgeois, 2014). 

En Eslovenia, según Loxha y Morgandi (2014), la 
categorización cualitativa por parte de los técnicos ha 
reemplazado a la categorización estadística. Los 
demandantes se categorizan en tres grupos: bajo riesgo, que 
son los nuevos usuarios registrados; alto riesgo, que son los 
inactivos de larga duración y las personas discapacitadas; y 
aquellos usuarios que participan en programas de activación 
y llevan menos de un año en desempleo. 

Suecia presenta un sistema mixto. Por una parte, su sistema 
estadístico se basa en un cuestionario y, por otra, en el 
diagnóstico de los técnicos (Loxha y Morgandi, 2014). Los 
desempleados son categorizados en cuatro tipos 
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dependiendo del riesgo de permanecer en desempleo, y en 
base a ello se le ofrecen distintos servicios, se trabaja el 
Itinerario Personalizado de Inserción (Heindenreich y Aurich- 
Beerheide, 2014). 

En cuanto al uso de perfiles, en línea con distintos autores 
(Comisión Europea, 2015; Georges, 2008; O' Connell, Me Guiness y Kelly, 
2012) consideramos que los SPE pueden optimizarse y hacerse más 
eficientes si implementan el perfilamiento de usuarios, pero nos parece 
necesario el diagnóstico cualitativo como complemento a las 
metodologías cuantitativas, y posteriormente la intervención 
individualizada. 


2.1.2.1 Orientación profesional desde la perspectiva de la 
sostenibilidad 

Más allá de las categorización de los usuarios, existe una nueva 
tendencia que nace de países con una larga trayectoria en orientación 
profesional y sistemas de orientación bien consolidados, como Australia 
y Noruega, que defiende la orientación profesional desde una visión 
colectiva, no individual, centrada en la educación en valores sociales y 
medioambientales (CICA, 2017; Plant, 2007a, 2007b, 2015) y llega a 
criticar la visión de organismos como la UE por hacer énfasis en las 
Resoluciones sobre orientación a lo largo de la vida en la carrera 
individual de las personas y no entender la orientación desde una 
perspectiva más global (Plant, 2015). En la misma línea, otros autores 
postulan la necesidad de un enfoque social del empleo (Font y Langarita, 
2015) desde los planteamientos de la economía solidaria (Felber,2012; 
Gaiger,2015), y siendo conscientes de la urgencia de políticas sociales 
que aborden la problemática, a sobrellevar y afrontar las condiciones 
impuestas por el mercado laboral. 

Es cierto que la Resolución del Consejo (2004) sobre orientación 
a lo largo de la vida menciona que la orientación profesional es un 
vehículo para el crecimiento económico en la carrera global por la 
competitividad. Los críticos mencionan al respecto que se ha demostrado 
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que más crecimiento económico no significa más trabajo, sino lo 
contrario y, por otro lado, que no se hace mención a un crecimiento 
sostenido sin impacto medioambiental negativo, lo cual defienden como 
algo posible (Plant, 2014, 2015). El informe EU's 2020 Growth Strategy 
de la Comisión Europea (2011) sí hace referencia a que el crecimiento 
económico por sí mismo no es el objetivo de la UE, sino que el concepto 
de crecimiento de la Unión es el de un crecimiento inteligente, sostenido 
e inclusivo, pero en el mismo no se hace referencia a la Orientación 
Profesional. 

El Ministerio de Educación e Investigación Noruego (2016), en el 
Official Norwegian Report, afirma considerar que en una economía cada 
vez más presurizada, con cambios y reestructuraciones en el mercado 
laboral que modifican las necesidades de competencias, además de las 
nuevas tecnología, la transición verde y los cambios demográficos, se van 
a producir un conjunto de cambios en la vida laboral de la sociedad 
noruega, a los que la misma y el conjunto de todos sus habitantes 
deberán responder. Para anticiparse a ellos, la Comisión de la 
Productividad Noruega señala en el informe una serie de cambios en la 
economía noruega y la demografía que requieren la reestructuración de 
la sociedad y la adaptabilidad de los ciudadanos, para los que precisa 
esencial el acceso a la información y servicios de orientación profesional 
de alta calidad, los cuales deben ser fortalecidos. 

Según el mencionado informe (Ministerio de Educación e 
Investigación Noruego, 2016), los investigadores noruegos estiman que 
uno de cada cuatro puestos de trabajo será reemplazado por la 
tecnología dentro de 20 años. Pero mientras algunos empleos van a 
desaparecer, el desarrollo tecnológico también conducirá a la creación 
de nuevos tipos de puestos de trabajo. Por lo tanto, durante los próximos 
10 a 30 años, cientos de miles de trabajadores tendrán que adquirir 
nuevas habilidades y encontrar nuevos puestos de trabajo o cambiar sus 
deberes y métodos de trabajo en los trabajos que ya tienen. CICA (2017) 
afirma al respecto que las elecciones educativas tendrán por tanto que 
hacerse en una situación ampliamente caracterizada por la 




incertidumbre, y no pueden asumir necesariamente que la educación 
que eligen conducirá a un trabajo que existirá más tarde en su carrera. 


Continúa el informe, afirmando que la visión tradicional de 
centrar la orientación profesional en los jóvenes que están haciendo sus 
primeras elecciones educativas debe cambiar. Pues en el futuro próximo 
la mayoría de los adultos deberán obtener distintas formaciones durante 
su carrera profesional para mantener su empleabilidad actualizada y no 
salir del mercado laboral. Siendo este, los adultos en general, el nuevo 
punto de mira necesario de la orientación profesional. En algunos casos, 
los mismos podrán mejorar sus competencias a través de cursos, 
formación continua o reciclaje ofrecidos por sus empleadores, pero otros 
deberán asumir la responsabilidad por sí mismos, ya sea para evitar la 
pérdida de sus puestos de trabajo o bien porque han perdido su trabajo y 
necesitarán comenzar una nueva carrera. 


2.2. LOS SERVICIOS PUBLICOS DE EMPLEO A NIVEL NACIONAL 

El SEPE y la Fundación Tripartita (2012) afirman que desde la UE 
se presentan directrices sobre las políticas de empleo, pero los Estados 
Miembros no están obligados a cumplirlas. En España, la Ley 56/2003 de 
diciembre de Empleo, organiza y diseña los SPE actuales. Según la misma, 
el Sistema Nacional de Empleo se compone por el Servicio Público de 
Empleo Estatal y los Servicios Públicos de Empleo de las comunidades 
autónomas. Por tanto en España, y en un sentido amplio, pueden 
definirse los SPE como el conjunto de servicios ofrecidos por el Estado y 
las comunidades autónomas que, en colaboración con el resto de países 
de la Unión Europea y las Corporaciones Locales, tienen por finalidad el 
desarrollo de la política de empleo (Suárez Cano, 2011). 

Es conocido que las políticas activas de empleo están transferidas 
en España a las comunidades autónomas (cuadro 2.1) y el Servicio 
Público de Empleo Estatal administra las políticas pasivas (Sánchez- 
Rodas, 2014). El artículo 23 de la Ley 56/2003 de Empleo entiende por 
políticas activas de empleo el conjunto de programas y medidas de 
orientación, empleo y formación que tienen por objeto mejorar las 
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posibilidades de acceso al empleo de los desempleados en el mercado de 
trabajo. 


Cuadro 2.2: Servicios Públicos de Empleo autonómicos y año de 
traspaso de competencias en políticas activas de empleo 


Comunidad Autónoma 

Creación SPE autonómico 

Transferida en 

Efectividad 

Andalucía 

2003 (BOE. 11 de enero) 

2003 

01.05.2003 

Aragón 

1999 (BOE, 6 de mayo) 

2002 

01.07.2002 

Asturias 

2005 (BOE, 13 de septiembre) 

2001 

01.01.2001 

Islas Baleares 

2000 (BOE, 25 de julio) 

2001 

01.01.2002 

Islas Canarias 

2003 (BOE, 5 de junio) 

1999 

31.05.1999 

C antabria 

2003 (BOE, 10 de abril) 

2001 

01.01.2002 

C ataluña 

2002 (BOE, 25 de julio) 

1998 

01.01.1998 

Castilla-La Mancha 

2003 (BOE, 30 de mayo) 

2002 

01.01.2003 

Castilla y León 

2003 (BOE, 30 de abril) 

2001 

01.01.2002 

Extremadura 

2001 (BOE, 25 de julio) 

2001 

01.07.2001 

Galicia 

- 

1998 

01.01.1998 

La Rioja 

2003 (BOE, 26 de marzo) 

2001 

01.01.2002 

Madrid 

2001 (BOE, 27 de julio) 

2000 

01.01.2000 

Murcia 

2002 (BORM. 28 de noviembre) 

2003 

01.05.2003 

Navarra 

1998 (BON, 29 de mayo) 

1999 

01.10.1999 

C. Valenciana 

2000 (25 de mayo) 

1999 

01.01.1999 


(Fuente: Suárez Cano, 2011) 


Así, el Sistema Nacional de Empleo a través del SPE Nacional se 
encarga de ofrecer distintos servicios, los cuales en su web 4 cataloga 
como servicios a “Personas", servicios a "Empresas" y servicios a 
"Emprendedores o Autónomos" los cuales se muestran en cuadro 2.3. 

En comparación con lo analizado por Asociación Mundial de 
Servicios Públicos de Empleo (2014 y 2015) podemos decir que en 
España, el SPE Estatal, 1) ofrece intermediación laboral (de forma 
telemática a través del portal EMPLÉATE), 2) información sobre el 
mercado de trabajo, 3) gestiona prestaciones por desempleo, 4) gestiona 
ayudas sociales (si consideramos como tales las prestaciones por 
desempleo no contributivas). 


4 https://www.sepe.es/contenidos/personas/index.html 
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Sin embargo, no gestiona las políticas activas puesto que las 
mismas están transferidas a los SPE Autonómicos (aunque si 
consideramos el Servicio Nacional de Empleo, en general, la gestión de 
políticas activas de empleo sí se llevan a cabo en los SPE españoles), ni 
tampoco gestiona la migración laboral, pues el órgano encargado de 
desarrollar la política migratoria definida por el Gobierno en materia de 
inmigración, integración de los inmigrantes y ciudadanía española en el 
exterior es la Secretaría General de Inmigración y Emigración, que 
depende directamente del Ministerio de Empleo y Seguridad Social 5 . 


Cuadro 2.3. Servicios prestados en el Servicio Público de Empleo Estatal 


Personas 

Empresas 

Emprendedores o 

Autónomos 

Gestión e información 

Acceso a la Red 

Información sobre 

sobre prestaciones 

"Empléate" para la 

ayudas para la creación 


publicación de ofertas. 

de empresas 

Recursos para encontrar 

Acceso a la solicitud del 

Información sobre 

trabajo: 

certificado digital. Con el 

trámites para dar el alta 


certificado digital se 

como autónomo. 

2. Portal de empleo 

puede acceder a varios 

11. Enlaces a otros 

"Empléate" 

servicios, tales como: 

organismos que lo 

3. Información sobre 

8. Información de altas 

facilitan. 

Agencias de 

y bajas de los 


Colocación 

trabajadores 


4. Información y 

9. Solicitud de 


tutoriales para la 

bonificaciones en las 


autoorientación 

cuotas de Seguridad 


(herramientas para la 

Social por diversos 


búsqueda de 

motivos. 


empleo) 

10. Consultas sobre 


5. Enlace a la Red 

certificados de 


EURES 

6. Información para 
empleo a personas 
con discapacidad 

empresas enviados. 



5 http://www.empleo.gob.es/es/index.htm 
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7. Información sobre la 

normativa 

reguladora del 
empleo 



Formación: 

12. Centros de referencia 

a nivel nacional con 

el catálogo de oferta 

de cursos de 

Formación para el 
Empleo en cada 
provincia y un 
buscador para 

localizarlos. 

13. Información sobre 

los certificados de 

profesionalidad 

14. Información para los 
formadores y centros 

de formación sobre 

como acreditar las 

formaciones y 

centros. 

15. Información sobre el 

proceso de 

acreditación de la 

experiencia 

profesional. 

16. Información sobre el 

programa PREPARA 

17. Información sobre el 

18. Enlaces a redes de 

información sobre 

programas de 
formación y prácticas 

internacionales. 

Información sobre tipos 
de contrato de trabajo 

Formación: 

19. Información sobre 

formación para 
emprender 


Acceso a una 

herramienta que ayuda 
a diseñar un plan de 
formación para 

Acceso a información 

sobre posibles 

licitaciones 
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empleados 



Acceso a información 

sobre posibles 

licitaciones 



(Fuente: web SEPE https://www.sepe.es/) 


Por otro lado, en cuanto a la tendencia internacional de 
categorización de usuarios analizada en el apartado anterior, para el caso 
español, la Comisión Europea (2015) afirma que el sistema de perfilado 
aún está en desarrollo en nuestro país. 

Teniendo en cuenta el informe AMSPE (2015), a priori, 
podríamos decir que los SPE Españoles son muy completos si los 
comparamos con los 95 SPE que dicho informe estudia. Sin embargo, en 
relación con los SPE de otros países europeos, la percepción varía. 

Una de las conclusiones a las que ha llegado el Comité de 
Derechos Sociales del Consejo de Europa (CDSCE) (2017), tras el análisis 
de los datos ofrecidos por el Gobierno español desde 2011 hasta 2014, es 
que los SPE en España no funcionan como deberían, calificando por 
segunda vez consecutiva (2015, 2017) de ineficiente a los SPE españoles. 
El Comité reprocha no tener suficientes "indicadores de rendimiento" de 
la gestión compartida entre el Gobierno central y las comunidades 
autónomas, ya que España no ha incluido en sus informes estadísticas 
acerca del número de empleos creados, el número de las ofertas 
recibidas y del promedio del tiempo de espera para un desempleado de 
encontrar una ocupación. En el informe (2017) el Comité pone en 
evidencia al menos dos factores que no garantizan que el servicio 
permita el acceso al empleo como debería, en conformidad con el 
artículo 1.3 de la carta 6 : 


6 Spain ratified the European Social Charteron 06/05/1980, accepting all 72 
paragraphs ofthe Charter. 

It has ratified the Additional ProtocoI of 1988 and the Amending Protocol of 1991 
on 24/01/2000. 

Spain has signed the Revised Charter on 23/10/2000 but has not yet ratified it. 

It has not yet signed or ratified the Additional Protocol ofl995 providing for a 
system ofcollective complaints. 
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1. El CDSCE (2017) cifra la Inversión por parte del Gobierno 
central de 30 millones de euros en 2014 en la financiación de 
agencias de empleo privadas y refiere, que la Comisión Europea 
alerta frente a los riesgos que la ineficacia del sistema 
administrativo pueda impedir la colaboración entre sector 
público y privado, y destaca que no le consta que haya sido 
elaborado en España ningún sistema de evaluación de eficiencia 
para las empresas privadas que operan junto a los SPE en el 
mercado del empleo. 

Suarez Cano (2011) considera que en la actualidad los SPE actúan 
en un entorno complejo y en ocasiones con importantes desequilibrios 
entre los distintos lugares, debido a las múltiples casuísticas existentes. 
Además, según SEPE y Fundación Tripartita (2012) cada SPE autonómico 
organiza el servicio de orientación principalmente bajo un doble criterio: 
por un lado, unidades para desempleados en general; y por otra, 
servicios para colectivos específicos (jóvenes, mujeres, personas con 
discapacidad, colectivos en riesgo de exclusión), fundamentalmente a 
través de entidades colaboradoras. Asimismo, asegura que no hay un 
verdadero traspaso de información en los SPE Autonómicos y el SPE 
Estatal, lo cual dificulta la transparencia y la medición de la eficacia. 

Por su parte, en cuanto a la eficacia del sistema administrativo de 
los SPE, Mestre Doménech (2016) considera que hace falta un buen 
diseño de las políticas de empleo llevadas a cabo por los SPE y de su 
implementación para mejorar su eficacia, y asevera que es 
imprescindible que exista una buena coordinación entre las 
Administraciones, haciendo especial referencia a las competencias de 
gestión del subsidio de desempleo y de las políticas activas que recaen en 
distintos organismos. En este sentido, la (OCDE, 2015) afirma que incluir 
la búsqueda activa de empleo como una condición necesaria para cobrar 
el subsidio es una medida que se demuestra efectiva para aumentar la 
probabilidad de volver a trabajar, y que usan la mayoría de países 
desarrollados. En relación con esta cuestión es importante, en todo caso, 
que la verificación sea efectiva para que no se acabe convirtiendo en un 
formalismo administrativo y también que se evite que su diseño tenga 
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costes excesivos para el desempleado que le conduzcan a la Inactividad 
en lugar de a una vuelta a la actividad laboral (Petrongolo, 2009). 


2. Por otra parte el CDSCE (2017) afirma que los recortes de los 
empleados de los SPE registrados en los últimos cinco años 
puede tener como consecuencia un impacto negativo para el 
funcionamiento de las políticas de empleo (El Real Decreto-ley 
20/2012, de 13 de julio, de medidas para garantizar la estabilidad 
presupuestarla y de fomento de la competltividad, no renovó los 
presupuestos para los programas de orientación y empleo de las 
comunidades autónomas, lo cual impidió la renovación de 1.200 
orientadores laborales por las entidades que implementan los 
programas). 

Según Cueto y Suárez (2015), en la actualidad, los recursos del 
SPE son insuficientes para atender al volumen de parados de nuestro 
país, pero la falta de información sobre el número de orientadores 
laborales en cada oficina, impide realizar un cálculo exacto. Sin embargo, 
los datos que muestra la OCDE (2014) suponen que cada orientador 
atendería de media 269 parados. Esta cifra se sitúa muy por encima de 
los 49 de Alemania, 36 de Dinamarca o 22 de Reino Unido. Delgado 
García (2016) considera que, en el ámbito de la actividad de los SPE, nos 
encontramos hoy día en España ante un modelo mejorable y que deberá 
evolucionar hacia un sistema de Integración, por ejemplo, sus funciones 
tradicionales de registro de personas desempleadas, gestión de 
prestaciones y búsqueda de empleo, necesitan un nuevo nivel de 
efectividad que no se suele corresponder con la realidad, quizás debido a 
la falta de medios y de recursos. Sánchez-García, Padllla-Carmona y 
Suárez-Ortega (2013) afirman que los servicios de orientación en España 
se han caracterizado, en general, por la descoordinación, la 
diversificación de recursos, la falta de un perfil específico en su personal 
técnico, y por la escasa e inconstante financiación. 

El CDSCE (2017), en línea con otros organismos europeos que 
llevan tiempo reclamando a España una reforma de las políticas de 
empleo, considera que nuestro país ha registrado tan solo pequeños 
avances en la modernización del sistema y en la resolución de las 
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disparidades regionales, así como que no ha avanzado con respecto a la 
lucha contra la segmentación del mercado laboral. 


La modernización de los SPE ha sido un tema que se ha venido 
planteado con las últimas reformas legales acometidas en la materia en 
nuestro país. Así, ya en el Real Decreto-ley 5/2006 de 9 de junio, para la 
mejora del crecimiento y del empleo, convalidado por la Resolución de 
29 de junio de 2006 y en la Ley 43/2006 de 29 de diciembre, para la 
mejora del crecimiento y del empleo, se establecía el compromiso de 
modernizar los SPE. Sin embargo, esta tendencia no se ha plasmado en 
una regulación concreta, precisa y detallada. La modernización pasa por 
dos cauces. Por un lado, la aplicación de las nuevas tecnologías a la 
prestación de las actividades propias de los SPE y, por otro, la adaptación 
de la normativa estatal a la internacional existente en la materia. 

Deben aprovecharse todas las mejoras que permiten 
las nuevas tecnologías para modernizar los servicios que 
proveen los SPE. Por ejemplo, la creación en España del 
Portal Único de Empleo finalmente ha permitido que todas 
las ofertas de trabajo de las distintas Administraciones 
regionales estén disponibles en todo el territorio español 
(Mestres Doménech, 2016, p. 37). 

En cualquier caso, y teniendo en cuenta la mejora sustancial 
mostrada en el último análisis del mercado de trabajo, publicado por el 
Ministerio de Empleo y Seguridad Social (2017), las personas en 
desempleo en España en el cuarto trimestre de 2016, han descendido en 
83.000 personas, acumulándose quince trimestres consecutivos de 
descenso, y que desde el cuarto trimestre de 2013 se vienen acumulando 
descensos anuales consecutivos, los cuales se han intensificado en 2016, 
cerrando el año con un descenso del -11,4%, y siendo efectivo el mismo 
en todos los colectivos. Según el informe en 2016, el paro ha descendido 
con fuerza y de forma generalizada, tanto entre los hombres, con 
292.500 parados menos, como entre las mujeres (-249.200), y en todas 
las edades, más entre los mayores de 30 años (-379.800), aunque entre 
los jóvenes hasta 29 años desciende en 162.200 personas. 
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Contrastando con los últimos datos del INE para el primer 
trimestre de 2017, a día de hoy en España los SPE deben seguir 
atendiendo a más de 4.255.000 desempleados, lo cual apunta a un 
necesario refuerzo y revisión sobre las políticas activas de empleo en este 
país. 


El SEPE y la Fundación Tripartita (2012) resaltan las siguientes 
necesidades: 

• Fortalecer los SPE en el marco del Sistema Nacional de 
Empleo 

• Establecer un catálogo de servicios a la ciudadanía y 
desarrollo de un modelo de atención personalizada 

• Lograr una mayor conexión entre políticas activas y pasivas 
de empleo 

• Diseñar itinerarios de formación y trayectorias profesionales 
para desempleados 

• Mejorar la oferta de formación y su calidad 

López Moruelo y Malo (2015) afirman que las reformas de las 
políticas de empleo deben ir en línea con el Estado de Bienestar (EB) que 
se pretenda para la sociedad. Asimismo, aseveran que, a nivel europeo, 
las políticas de empleo basadas en el aseguramiento del puesto de 
trabajo parecen haber dado peores soluciones que las basadas en el 
aseguramiento del empleo (aceptando la movilidad entre puestos y 
cubriendo los riesgos de esa movilidad). Por lo que los cambios deben 
pensarse en términos de cómo queremos que sea el EB. Por ejemplo, 
poner menores barreras a la creación y también a la muerte de puestos 
de trabajo (como sucede en los países nórdicos) debe tener como 
contrapartida el aseguramiento social de los riesgos que eso comporta: 
mejores servicios de intermediación laboral junto con una cobertura 
suficiente de ingresos y servicios sociales mínimos para esas 
eventualidades mientras se vuelve al mercado de trabajo. Si en la 
búsqueda de soluciones se crean nuevos problemas de largo plazo y se 
daña el aseguramiento social de los riesgos propio del EB, será muy difícil 
construir coaliciones que apoyen los cambios e incluso será complicado 
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que los agentes sociales utilicen las posibilidades positivas que les brinde 
la nueva normativa, por temor a parecer indiferentes ante la aparición de 
los nuevos problemas económicos y sociales. 

Cueto y Suárez (2015) consideran necesario ampliar las políticas 
activas de mercado de trabajo en España, pues afirman que las mismas 
no constituyen tal y como están desarrollándose un elemento 
importante de la política de empleo a de las últimas reformas laborales. 
Así, aseveran que el SPE y las políticas activas en particular deben 
desempeñar un mayor papel en el proceso de recuperación económica, y 
caracterizan a las medidas existentes por su debilidad en términos de 
recursos y de resultados. 

Los SPE deben asegurarse de que las políticas de activación que 
se implementen tengan los resultados deseados. Para ello, es 
imprescindible evaluar su impacto, ya sea mediante programas piloto de 
las nuevas medidas u otros análisis. Al fin y al cabo, solo unos SPE 
competentes que hagan uso de los recursos disponibles de una manera 
óptima podrán mejorar de forma sustancial su objetivo primordial, que 
es el de ayudar a encontrar trabajo a cualquier persona que lo esté 
buscando (Mestres Doménech, 2016). 

La Comisión Europea (2015) resalta para la mejora del SPE 
español la urgente necesidad de cambiar la imagen de los mismos que 
tienen los ciudadanos en general y los desempleados en particular. Otras 
voces (Mestres Doménech, 2016), comentan también la necesidad de 
crear buena imagen para los empresarios, pues consideran que las 
oficinas podrían contribuir a la selección de personal para las empresas al 
objeto de satisfacer sus demandas sin coste, pero para ello es necesario 
que gocen de la confianza de estos, quienes a menudo tienen una 
percepción negativa de los candidatos ofrecidos. 


2.3. EL SERVICIO ANDALUZ DE EMPLEO 


Sabemos que el desempleo se configura como la primera 
preocupación de los españoles, muy por delante de otros aspectos (Calvo 
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Gallego y Rodríguez-PIñero, 2011). Concretamente en el caso Andaluz, 
según el Estudio General de Opinión Pública de Andalucía realizado por el 
Centro de Análisis y Documentación Política y Electoral de Andalucía 
(CADPEA, 2017), el desempleo continúa siendo el primer problema de 
Andalucía para el 83,3% de los andaluces, seguido de la educación y la 
enseñanza (32,7%) y la sanidad (31,7%), que desplazan la corrupción al 
cuarto lugar (28,7%) entre las principales preocupaciones ciudadanas. El 
desempleo es así la mayor preocupación de los andaluces y por tanto la 
prevención y la disminución del mismo debe ser uno de los principales 
objetivos de los gobiernos. 

Se ha expuesto en el epígrafe anterior que el origen de las 
Políticas Activas de Empleo es la Ley 56/2003, de 16 de diciembre, de 
Empleo. La misma fundamenta las Políticas de Empleo en cuatro pilares: 
los Servicios Públicos de Empleo (intermediación y orientación 
profesional), la formación para el empleo, los incentivos al empleo 
(bonificaciones empresariales, etc.) y la creación de empleo directo. 

En Andalucía las Políticas Activas de Empleo están transferidas al 
Gobierno de la Comunidad Autónoma por medio del Real Decreto 
457/2003, de 25 de abril y Decreto 192/2003, y son implementadas por 
el Servicio Andaluz de Empleo (SAE). 

El SEPE y Fundación Tripartita (2012) consideran que para 
algunas comunidades la Ley de Empleo de 2003 llegó tarde al aprobarse 
con posterioridad a la existencia de los SPE Autonómicos. El caso andaluz 
es un ejemplo de ello, pues el SAE fue creado por la Ley 4/2002, de 16 de 
diciembre, de creación del SAE, y asumió las funciones en materia de 
política de empleo traspasadas a la Junta de Andalucía (Sánchez Rodas, 
2014). 


La creación de los SPE como órganos encargados de 
la gestión y/o ejecución de las políticas activas de empleo a 
nivel autonómico se ha llevado a cabo de forma 
desajustada en el tiempo, siguiendo diferentes ritmos en 
función de los avatares políticos de cada comunidad 
autónoma. En ocasiones, la creación de estos órganos se ha 
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anticipado a la transferencia de la competencia mientras 
que, en otras, su creación ha sido posterior al traspaso de la 
competencia (Cueto y Suárez, 2015, p. 58). 


Según la información ofrecida por el Servicio Andaluz de Empleo 
en su página web 7 , las áreas fundamentales de actividad donde el mismo 
presta servicios son siete: 

1. La demanda de empleo: es la solicitud de un puesto de trabajo 
que realiza una persona desempleada o trabajadora, por 
iniciativa propia, ante un SPE, a través de una de sus oficinas 
implantadas en el territorio. La demanda de empleo es la vía a 
través de la cual las personas demandantes pueden acceder a los 
servicios ofrecidos que mejor se ajusten a sus características y 
necesidades. 

Dentro del servicio de demanda, el SAE ofrece 
información e inscripción como persona demandante de empleo 
a quienes deseen incorporarse a la base de datos de personas 
demandantes de empleo del SAE, realiza gestiones de la 
demanda de empleo, es decir, renovación, modificación e 
impresión de la demanda, gestiona las citas previas a través del 
portal para las sesiones presenciales y facilita información sobre 
prestaciones por desempleo dependiente del SEPE. 

2. Ofertas de empleo y movilidad laboral: el SAE dispone de un 
buscador virtual de empleo donde se pueden consultar las 
ofertas de trabajo en difusión que se publican en el SAE e 
inscribirse a las mismas. 

3. Medidas de impulso al empleo: son una serie de medidas 
orientadas específicamente a luchar contra el desempleo. En la 
web se ofrece información sobre las vigente en la actualidad. 
Para optar a ser beneficiario de las mismas es necesario estar 


http://www.iuntadeandalucia.es/organismos/empleoempresavcomercio/sae/ar 

eas.html 
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inscrito como demandante y que un técnico determina la 
idoneidad de la acción para el usuario y la solicite para el mismo. 

4. Mejora de la empleabilidad y acceso al empleo: son las 

distintas acciones que el SAE pone a disposición de las personas 
demandantes de empleo al objeto del asesoramiento en la 
búsqueda de empleo, la orientación profesional, la inserción 
laboral y el acompañamiento en la misma en el marco de la Red 
Andalucía Orienta, en la actualidad están vigente las siguientes: 

• Desarrollo de Itinerario Personalizado de Inserción 

• Información sobre el mercado de trabajo 

• Asesoramiento sobre técnicas de búsqueda de 
empleo 

• Orientación laboral 

• Asesoramiento para el autoconocimiento y 

posicionamiento para el mercado de trabajo 

• Acompañamiento en la búsqueda de empleo 

• Detección de perfiles emprendedores y para el 
autoempleo 

• Auto-orientación 

• Gestión de planes de acción individualizados para las 
personas jóvenes 

Asimismo, en este área existen otros recursos tales como las 
prácticas en empresas, las acciones experimentales y la formación 
profesional para el empleo. 

Además, el SAE ofrece información sobre: 

5. Estrategia europea comunitaria de empleo 

6. Servicios a empresas para la contratación laboral 

7. Información sobre el mercado de trabajo en Andalucía 


2.3.1 LOS SERVICIOS DE ORIENTACIÓN PROFESIONAL EN 
ANDALUCÍA: EL PROGRAMA ANDALUCÍA ORIENTA 

Desde el momento de la transferencia, los servicios de 
orientación pasaron a formar parte de una red de unidades que trabajan 
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con el Programa Andalucía Orienta (en adelante, AO), y que tienen como 
objetivo apoyar a la población activa andaluza para su inserción en el 
mercado laboral, promoviendo el asesoramiento en la búsqueda de 
empleo (Rodríguez, Suárez, Padilla, Chisvert y Martínez, 2012). La norma 
base reguladora de los Programas de Empleo en Andalucía es el Decreto 
85/2003, de 1 de abril, por el que se establecen los Programas de 
Inserción Laboral de la Junta de Andalucía (en adelante Decreto 85/2003, 
de 1 de abril). La misma regula el resto de Órdenes que desarrollan los 
programas, así como las órdenes por las que las entidades pueden 
solicitarlos: 

• La ORDEN de 26 de diciembre de 2007, por la que se desarrollan 
los Programas de Orientación Profesional, Itinerarios de 
Inserción, Acciones Experimentales, Estudios y Difusión sobre el 
Mercado de Trabajo, Experiencias Profesionales para el Empleo y 
Acompañamiento a la Inserción, establecidos por el Decreto 
85/2003, de 1 de abril, y se determinan las bases reguladoras de 
concesión de ayudas para su ejecución (en adelante Orden de 26 
de diciembre de 2007) 

• La posterior Orden de 20 de marzo de 2013 por la aprueban las 
bases reguladoras para la concesión de subvenciones destinadas 
a financiar el desarrollo de los programas de Orientación 
Profesional, Acompañamiento a la Inserción, Experiencias 
Profesionales para el Empleo y Acciones Experimentales 
regulados en el Decreto 85/2003, de 1 de abril, y desarrollados 
por la Orden de 26 de diciembre de 2007. 

• La actual Orden de 26 de septiembre de 2014, por la que se 
desarrollan los Programas de Orientación Profesional, Itinerarios 
de Inserción y Acompañamiento a la Inserción regulados por el 
Decreto 85/2003, de 1 de abril (en adelante Orden de 26 
septiembre de 2014), que modifica a las anteriores al objeto de 
adaptar el marco normativo del Programa de Orientación 
Profesional a las nuevas líneas estratégicas de SAE. 

Esta última norma efectúa modificaciones en los aspectos 
técnicos del Programa AO para, según la misma, ajustarlo a las actuales 
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circunstancias del mercado laboral, a la vez que se atiende a las distintas 
necesidades de los colectivos de atención, especialmente aquellos que 
presentan mayores dificultades para la inserción laboral. Por tanto, en la 
actualidad la Orden de 26 de septiembre de 2014 es la última 
actualización de norma reguladora del desarrollo del Programa AO 
(Decreto 85/2003, de 1 de abril). 

Basada en ella, nace la última orden sobre las bases para las 
participación de las entidades, que es la Orden de 18 de octubre de 2016, 
por la que se aprueban las bases reguladoras en régimen de concurrencia 
competitiva de las subvenciones concedidas en el marco de los 
Programas de Orientación Profesional y Acompañamiento a la Inserción 
regulados por el Decreto 85/2003, de 1 de abril, por el que se establecen 
los Programas para la Inserción Laboral de la Junta de Andalucía (en 
adelante Orden de 18 de octubre de 2016). 

A continuación, procedemos a comentar el análisis de Orden de 
26 de septiembre de 2014, reguladora del desarrollo del Programa AO. 

Afirma la misma en el texto que la introduce que a través de 
estos años, la orientación profesional se ha configurado en Andalucía 
como una política activa de empleo determinante y vertebradora en la 
gestión de todas aquellas iniciativas dirigidas a facilitar la inserción 
laboral de las personas demandantes de empleo. La orientación 
profesional en Andalucía se enmarca en un sistema continuo, flexible y 
universal que acompaña a lo largo de la vida de las personas que buscan 
incorporarse el mercado laboral, o pretenden mejorar o mantener el 
empleo ya conseguido desde un aspecto integrador de los diferentes 
aspectos que afectan al mismo. En la Orden se indica que su concepción 
de la orientación está además avalada por las recomendaciones 
aportadas, tanto por la Unión Europea, como desde el Servicio Público de 
Empleo Estatal. Se especifica que la orientación profesional gestionada 
por SAE se lleva a cabo a través de la Red de Unidades de orientación 
«Andalucía Orienta», contando para su puesta en marcha con la 
colaboración de entidades, y que el modelo de orientación andaluz está 
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centrado en el Itinerario Personalizado de Inserción (IPI) como marco de 
procedimiento. 


Desde el punto de vista de la orientación observamos cómo 
desde el planteamiento inicial de la mencionada Orden puede generarse 
confusión en cuanto a su objeto y sus destinatarios: 

• En primer lugar, se especifica que las iniciativas están 
dirigidas a facilitar la inserción laboral, hablándose 
posteriormente de un acompañamiento a lo largo de la 
vida desde un enfoque ¡ntegrador de los diferentes 
aspectos que afectan al empleo. 

• Por otro lado, se afirma que la orientación profesional en 
Andalucía está dirigida a las personas demandantes de 
empleo, pero más adelante se pretende enmarcar la 
orientación profesional en un sistema universal y 
permanente con Independencia de la situación laboral de 
las personas, como promueven los organismos 
internacionales y europeos. 

Ambas afirmaciones nos parecen contradictorias, así pues, 
prestaremos atención al desarrollo de la normativa en este sentido. 
Anotamos que la visión de la orientación profesional holística y a lo largo 
de la vida a la que se alude en la norma viene promovida por organismos 
tales como la Comisión Europea (2016), el Consejo de la Unión Europea 
(2008), la Organización para la Cooperación Económica y el Desarrollo 
(OCDE, 2004), el Centro Europeo para el Desarrollo de la Formación 
Profesional (CEDEFOP. 2009, 2008, 2006), o la Red Europea de la 
Orientación a lo largo de la vida (Vourinen y Watts, 2012, 2011). 

También la introducción de la Orden de 26 de Septiembre de 
2014 anticipa unas modificaciones sobre la normativa anterior, debido a 
unas adaptaciones a las demandas y necesidades actuales de orientación. 
Dichas modificaciones son las mostradas en cuadro 2.4. 

Cuadro 2.4. Modificaciones de la Orden de 26 de Septiembre de 2014, 
sobre la Orden de 26 de diciembre de 2007 por la que se desarrollan los 
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Programas de Orientación Profesional, Itinerarios de Inserción, 
Acciones Experimentales, Estudios y Difusión sobre el Mercado de 
Trabajo, Experiencias Profesionales para el Empleo y Acompañamiento 
a la Inserción, establecidos por el Decreto 85/2003, de 1 de abril 


1. "La incorporación como colectivo de atención preferente al 
programa de Orientación Profesional, de las personas jóvenes 
inscritas en el Programa Empie@Joven" (Orden de 26 de 
Septiembre de 2014, p. 66). 

Se apuntan como consecuencia de esta novedad por un lado, la 
contemplación de la gestión de los planes de actuación 
individualizados como una actuación propia de las Unidades de 
Orientación, y por otro, que para ello se requiere adaptar el actual 
programa de Orientación Profesional (Andalucía Orienta) a las 
previsiones contenidas en el Decreto-Ley 6/2014, de 29 de abril, por 
el que se aprueba el Programa Emple@ Joven y la Iniciativa 
@mprende+. 

2. La contemplación de una mayor diversidad de situaciones frente al 
empleo y la mejora de la empleabilidad para personas con 
discapacidad que en la anterior Orden de 26 de diciembre de 2007 
se contemplaban dentro de un colectivo homogéneo. 

En este sentido, para profundizar en la 
personalización y especificidad de las actuaciones en 
materia de orientación a personas con discapacidad, 
se diversifican las unidades específicas atendiendo a 
los tres tipos de discapacidad: física y orgánica, 
intelectual y psíquica y sensorial (Orden de 26 de 
Septiembre de 2014, p. 67). 

3. "Como novedad, se contempla la posibilidad de prestar orientación 
profesional de forma itinerante, como medio de paliar 
desequilibrios territoriales detectados en aquellas zonas que 
carecen de estructura para implantar unidades propias de 
orientación" (Orden de 26 de Septiembre de 2014, p. 67). 
Intentado garantizarse de esta forma que la Orientación 
Profesional llegue a todo el territorio de la comunidad andaluza. 

4. Se modifican algunos aspectos relacionados con el equipo técnico 
de las Unidades de Orientación, cuyos perfiles profesionales 
quedan definidos en la Orden para garantizar su adecuación a las 
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nuevas tareas a desarrollar, así como el procedimiento para validar 
su incorporación por parte del SAE. 

5. Por último, mediante la Orden de 26 de Septiembre de 2014 se 
integra en un único texto normativo la regulación del Programa de 
Orientación y Acompañamiento a la Inserción, incorporando las 
disposiciones contenidas en el Capítulo II de la Orden de 26 de 
diciembre de 2007, el funcionamiento y definición de las líneas de 
trabajo de los Centros de Referencia para la Orientación (CRO) y el 
procedimiento de cuantificación y cómputo de objetivos de las 
Unidades de Orientación establecido en la Resolución de 7 de 
diciembre de 2007, de la Dirección General de Intermediación e 
Inserción Laboral del SAE, por la que se definen los IPI y se 
establece el procedimiento de cuantificación y cómputo de 
objetivos de las Unidades de Orientación en el desarrollo de los 
mismos. 


A continuación, procedemos al análisis de sus capítulos. 


2.3.1.1. Objeto y destinatarios de la orientación profesional en 
Andalucía 


En el capítulo I de la Orden de 26 de septiembre de 2014 se 
aclaran el objeto de la misma y sus destinatarios. 

2.3.1.1.1 Objeto de la Orientación Profesional en Andalucía 

La Orden tiene por objeto: 

1. Desarrollar los Programas de Orientación Profesional, 
Itinerarios Personalizados de Inserción y Acompañamiento a 
la Inserción regulados en el Decreto 85/2003, de 1 de abril, 
por el que se establecen los programas para la Inserción 
Laboral de la Junta de Andalucía. 

2. Regular las actuaciones de orientación profesional derivadas 
de la puesta en marcha del Programa Emple@Joven regulado 
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por el Decreto Ley 6/2014, de 29 de abril, por el que se 
aprueba el Programa Emple@Joven y la Iniciativa 
@mprende+. 


El segundo de los objetivos es claro, pero en cuanto al primero, 
volviendo a la mirada desde la orientación profesional su enunciado 
vuelve a entrar en conflicto. Asumiendo la definición de Orientación 
Profesional del Consejo de la Unión Europea (2004), la misma hace 
referencia a una gama de actividades que capacita a la ciudadanía de 
cualquier edad y en cualquier momento de sus vidas a determinar sus 
capacidades e intereses, a adoptar decisiones educativas de formación y 
empleo, y a gestionar su aprendizaje y la trayectoria individual de sus 
vidas en cuanto al aprendizaje, el trabajo y otras cuestiones en las que se 
adquieren o se utilizan competencias. Por su parte el Artículo 8 del Real 
Decreto 7/2015, de 16 de enero, por el que se aprueba la Cartera Común 
de Servicios del Sistema Nacional de Empleo, define el servicio de 
orientación profesional como un servicio integral que tiene por objeto la 
información, el diagnóstico de la situación individual, el asesoramiento, 
la motivación y acompañamiento en las transiciones laborales, bien 
desde la educación al mundo laboral o entre las diversas situaciones de 
empleo y desempleo que pueden darse a lo largo de la vida laboral. Lo 
cual va más allá de la Inserción Laboral, que se muestra como piedra 
angular para el establecimiento de los programas regulados por el 
Decreto 81/2003 de 1 de abril. 

Siguiendo a Pérez Boullosa y Blasco Calvo (2003), consideramos: 

• Inserción profesional: a la alcanzada mediante un empleo 
acorde con la formación y las expectativas del sujeto. 

• Inserción laboral u ocupacional: haría mención a la mera 
obtención de un empleo sin entrar en consideraciones sobre 
su tipo o calidad. En la misma línea, García Blanco y Gutiérrez 
(1996, p. 75) afirman que "Inserción laboral es el término 
utilizado normalmente para referirse al proceso de de 
incorporación a la actividad económica de los individuos". 
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Consideramos oportuno aclarar brevemente la diferencia entre 
Orientación Profesional y Orientación para el Empleo, a la cual 
entendemos que la normativa reguladora hace referencia con el objetivo 
de inserción laboral de los usuarios. 

• La orientación profesional a diferencia de la orientación para 
el empleo, no se diseña solo para personas en circunstancias 
especiales y/o momentos concretos. Sino que la orientación 
profesional abarca ámbitos que van mucho más allá de las 
etapas transitorias de desempleo-empleo, de mejora de 
trabajo, o del tránsito académico al mundo laboral. De 
hecho, suele darse cuando todavía no ha surgido el problema 
de la necesidad inmediata o a corto plazo de inserción o 
relnserción laboral o profesional, su carácter es procesual y 
se espera el desarrollo profesional. CEDEFOP (2014) destaca 
que la orientación profesional permite a las personas 
desarrollar sus capacidades con una perspectiva a largo 
plazo, y que se puede planificar minuciosamente para 
combinar las necesidades personales con las empresariales. 

• La orientación para el empleo, sin embargo, se centra 
precisamente en estas etapas de transición, cuando la 
necesidad de encontrar de manera más o menos urgente una 
ocupación o un empleo se hace evidente en la vida de las 
personas. La orientación para el empleo se lleva a cabo 
cuando la persona tiene un problema de inserción o 
relnserción laboral que quiere y debe solucionar. Así pues, tal 
y como contempla Sarasola (2008) la intervención de la 
orientación para el empleo es reactiva y de carácter puntual, 
y supone un momento, o varios, de la secuencia de ajustes y 
decisiones que se dan en el proceso de desarrollo 
profesional. 

La norma hace constante referencia a la inserción laboral, así 
pues, como punto de partida nos parece una Incongruencia basar los 
Programas de Orientación Profesional en una Ley centrada en la Inserción 
Laboral. Pero, más allá de las definiciones que haya podido no tener en 
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cuenta o confundir el legislador, en los apartados a continuación 
entraremos al detalle de sus acciones para aclarar el tipo de orientación 
que se implementa en Andalucía. 

2.3.1.1.2. Destinatarios de la Orientación Profesional en 
Andalucía 


El preámbulo del Decreto 85/2003 de 1 de abril, comienza 
afirmando que "la mejora de la empleabilidad de las personas 
desempleadas y los trabajadores, contribuyendo a la prevención y a la 
disminución del desempleo, es uno de los principales objetivos de las 
Políticas Activas de Empleo" (p. 8827). Esta afirmación al incorporar a las 
personas trabajadoras en la definición de la ley base de Programas de 
Inserción Laboral de la Junta de Andalucía, nos da a entender una 
concepción de la Orientación Profesional como derecho al ciudadano en 
general. 


La actual Orden de 18 de octubre de 2016 hace referencia a que 
la Orientación Profesional es definida en el Texto refundido de la Ley de 
Empleo como política de empleo dirigida a mejorar las posibilidades de 
acceso al empleo, por cuenta ajena o propia, de las personas 
desempleadas, al mantenimiento del empleo y a la promoción 
profesional de las personas ocupadas. 

Sin embargo, el Decreto 85/2003 de 1 de abril, así como las 
posteriores Órdenes que regulan los Programas de Orientación 
Profesional en Andalucía dejan clara la necesidad de ser desempleado 
para optar al servicio: 

• "Las personas destinatarias de los programas para la inserción 
laboral serán las personas demandantes de empleo, sin perjuicio 
de las prioridades que puedan establecerse en el marco de la 
Estrategia Europea por el Empleo, respecto de determinados 
colectivos" (Decreto 85/2003 de 1 de abril, p. 8828). 

• "Los distintos programas regulados en la presente Orden están 
dirigidos con carácter general a las personas demandantes de 






empleo inscritas como desempleadas en el Servicio Andaluz de 
Empleo" (Orden de 26 de diciembre 2007, p.7). 

• "Con carácter general, los programas de Orientación Profesional 
y Acompañamiento a la Inserción estarán dirigidos a las personas 
demandantes de empleo inscritas como desempleadas en la 
Agencia Servicio Andaluz de Empleo" (Orden de 26 de 
septiembre de 2014, p.67). 

Continúa la Orden de 26 de septiembre de 2014 afirmando que 
del colectivo de personas desempleadas, son preferentes, sin perjuicio 
de las prioridades que se puedan establecer en el marco de iniciativas 
europeas o estatales respecto de determinados colectivos, los siguientes: 

a) Jóvenes menores de 30 años. 

b) Mujeres. 

c) Personas paradas de muy larga duración. 

Se considerará persona desempleada de 
muy larga duración agüella que lleve 
inscrita en la oficina de empleo, como 
demandante de empleo desempleada, al 
menos veinticuatro meses 

ininterrumpidamente. 

d) Personas demandantes de empleo 
mayores de cuarenta y cinco años. 

e) Personas con discapacidad. 

f) Minorías étnicas. 

g) Personas inmigrantes con dificultades de 
acceso al mercado de trabajo. 

h) Personas demandantes de empleo en 
riesgo de exclusión, teniendo tal 
consideración las personas que 
pertenezcan a alguno de los colectivos 
establecidos en el artículo 3.3 del Decreto 
85/2003, de 1 de abril. 

Con carácter específico, podrán participar 

en el Programa de Acompañamiento a la 

Inserción, aquellas personas que se encuentren 

realizando un itinerario personalizado de 
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inserción y pertenezcan a alguno de los 
siguientes colectivos: 


a) Personas con discapacidad. 

b) Personas desempleadas de larga duración. 

A efectos de la presente Orden, se 
entenderá por persona desempleada de larga 
duración aquélla que lleve inscrita en la oficina 
de empleo, como demandante de empleo 
desempleada, al menos doce meses 
ininterrumpidamente. 

Asimismo, serán personas destinatarios de 
las acciones de orientación reguladas en la 
presente Orden las personas jóvenes inscritas 
en el Programa Emple@joven, regulado en el 
Decreto-ley 6/2014, de 29 de abril, por el que 
se aprueba el Programa Empte@Joven y la 
«Iniciativa @mprende+» (ORDEN 26 de 
Septiembre de 2014, pp.67-68). 

Por todo ello queda claro que, pese a la visión integradora y 
holística de la Orientación para la Carrera (Álvarez González y Sánchez 
García, 2012; Pereira, 1996; Sánchez García, 2004) que tienen las 
Administraciones Públicas Andaluzas, tras estudiar la normativa 
reguladora en Andalucía podemos afirmar que las acciones del Programa 
AO, de acuerdo con lo analizado por Sánchez García et al. (2013) para los 
servicios de empleo a nivel nacional, también se dirigen exclusivamente a 
las personas en situación de desempleo, y en alguna medida (no 
contemplada en la normativa analizada) a personas demandantes de 
mejora empleo, quedando excluidas como usuarias las personas 
empleadas. 
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2.3.2. LA RED ANDALUCÍA ORIENTA 




En el Capítulo II de la Orden 26 de septiembre de 2014, que 
analizamos a continuación, se describen la Red en sí, las Unidades de 
Orientación Profesional, su composición (recursos humanos) y las 
instalaciones necesarias, el modelo de Orientación en Itinerancia, y los 
Centros de Recursos de Orientación (CRO). 


2.3.2.1. La Red Andalucía Orienta. Principios 

La Red Andalucía Orienta, de conformidad con lo dispuesto en 
el Decreto 85/2003, de 1 de abril, está conformada por todas las 
unidades e instrumentos de orientación profesional con los que cuenta el 
SAE. Forman parte de la Red todas las unidades de orientación 
gestionadas con medios propios del SAE o cofinanciadas, total o 
parcialmente, así como los CRO del SAE. Asimismo, se integran en la Red 
aquellos servicios y programas de orientación profesional que se 
desarrollan por las entidades establecidas en el artículo 6.3 del Decreto 
85/2003, de 1 de abril, mediante la formalización de convenios. Es decir, 
todas las entidades públicas o privadas que gestionan el Programa 
Andalucía Orienta son parte de la Red. 


La red se basa en los siguientes principios: 

• Igualdad de Oportunidades: todas las personas tienen derecho a 
ocupar un lugar digno en nuestra sociedad, la inserción laboral. 
Los servicios de orientación "Andalucía Orienta" pretenden 
ayudar más a quienes más dificultades tienen para acceder un 
puesto de trabajo de modo tal que se le ofrezca un tratamiento 
favorecedor a quienes no han tenido las oportunidades 
suficientes. 

• Personalización: la orientación es un proceso de ayuda a las 
personas para la toma de decisiones; así ha de ser capaz de dar 
respuesta a las necesidades específicas de cada uno. Los medios, 
técnicas y metodologías ha de ser suficientemente flexibles en su 
aplicación. Implica aceptar una relación adulta que se concreta 
en el respeto a las condiciones y decisiones del cliente, aleándose 
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de enfoques paternalistas y rechazando los juicios de valor sobre 
la persona en proceso de orientación. 

• Utilización de las nuevas tecnologías: las tecnologías de la 
información y las comunicaciones (TIC) tienen la capacidad de 
proporcionar el acceso a gran cantidad de información, al tiempo 
que permite establecer redes de comunicación entre centros y 
profesionales de la orientación. 

• Contextualización: es un hecho que el mercado de trabajo no es 
único sino que existen diversos mercados en función de las zonas 
geográficas y los sectores productivos principalmente. Es por eso 
que los profesionales de la orientación han de conocer 
profundamente el mercado laboral concreto de su entorno. 

• Calidad: que se traduce en la cualificación de los orientadores, 
en la estabilidad en la prestación del servicio y en proceso de 
mejora continua que asegure la constante adaptación a los 
cambios y demandas de la sociedad. 

Actualmente, existen más 300 Unidades de Orientación, según la 
página web del SAE 8 . 

En cuanto a la diversidad de entidades que implementan los 
programas y servicios de orientación, Sánchez García, et al. (2013, p.7) en 
su análisis de los servicios de orientación para el empleo en España, 
afirman que "las peculiaridades y fines de estas entidades condicionan la 
actividad de orientación e imprimen sus aportaciones a los modelos 
institucionales establecidos por las convocatorias públicas". Es decir, que 
pueden existir diferencias en el servicio que los usuarios reciben 
dependiendo de las entidades a las que acudan a solicitar el servicio. 

En este sentido, la Orden reguladora del Programa AO garantiza 
y exige a todas las unidades que conforman la Red disponer de los 


8 
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instrumentos, identificación, recursos y metodologías de la citada red, de 
acuerdo con los procedimientos que, a tal efecto, establezca el SAE, 
aunque como veremos en un apartado posterior dedicado a la 
evaluación, no realiza controles exhaustivo para que el servicio prestado 
sea de la misma calidad en todas las unidades. 


2.3.2.2. Las Unidades de Orientación 

La Unidad de Orientación se define en la Orden como el conjunto 
de recursos humanos, materiales y metodológicos, organizados en 
dispositivos distribuidos territorialmente, a través de la que se realizan y 
gestionan las acciones de los programas de Itinerarios Personalizados de 
Inserción, Orientación Profesional y Acompañamiento a la Inserción. 

Las unidades de orientación podrán desarrollar las siguientes 
acciones: 

a) Gestión de Itinerarios Personalizados de Inserción, a través 

del asesoramiento a las personas usuarias, ya sea de 
carácter individual o grupal. 

b) Asesoramiento dirigido a personas pertenecientes a 

colectivos específicos inmersas en procesos educativos, 
de formación y/o empleo. Estas acciones se 
determinarán desde la Agencia Servicio Andaluz de 
empleo en función de las necesidades de intervención 
detectadas. 

c) Gestión de planes de acción individualizados dirigidos a 

personas jóvenes participantes de la Iniciativa Activa 
empleo Joven. 

d) Gestión del área de auto-orientación, fomentando el uso de 

recursos especializados de libre acceso disponibles para 
las personas usuarias. 

e) Acciones de Acompañamiento a la Inserción, que consistirán 

en el desarrollo de actuaciones de carácter individual 
dirigidas a prestar apoyo, asesoramiento, tutoría y 
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seguimiento personalizado en el proceso de acceso al 
mercado laboral. Cuando se trate de personas con 
discapacidad, estas acciones podrán extenderse en la 
etapa inicial de su incorporación en un puesto de 
trabajo, siempre que esta no exceda de seis meses. 

Es decir, cada entidad decide qué acción quiere implementar, 
solicitando la subvención en periodo de convocatoria. En este sentido, 
siguiendo al SEPE y la Fundación Tripartita (2012), consideramos que uno 
de los factores que puede generar problemas en el desarrollo de 
programas es el hecho de que los mismos se generen en función de las 
necesidades de las entidades colaboradoras y no de las necesidades de 
los usuarios. 

Por otro lado, observamos cómo en las posibles acciones a 
desarrollar existe un denominador común, la personalización de las 
acciones. En este sentido, habrá que admitir que en una época de 
austeridad motivada por la crisis económica, que se ha traducido en una 
alarmante tasa de desempleo en España, y en especial, en Andalucía, 
difícilmente puede incrementarse la inversión pública para orientación 
profesional. Pero aunque los recursos económicos y humanos sean 
limitados, precisamente a causa de la crisis es cuando el número de 
potenciales usuarios del servicio se incrementa exponencialmente y, por 
tanto, mayor es la necesidad de un servicio de orientación profesional 
público y gratuito (Sánchez Rodas, 2014). Nos encontramos, pues, ante 
un círculo vicioso, ya que por un lado "la eficacia de la orientación no es 
muy elevada porque depende de que sea realmente individualizada", 
pero por otro lado resulta muy difícil, por no decir imposible, que llegue 
a toda la población (López Gandía, 2011, p.66). 

Continúa la Orden de 26 de septiembre de 2014 explicando que 
en función del colectivo preferente de personas a atender se establecen 
unidades específicas de orientación: 

a) Unidad de Orientación para personas demandantes de 
empleo en general. 
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b) Unidad de Orientación para personas con discapacidad 
física y orgánica. 

c) Unidad de Orientación para personas con discapacidad 
intelectual y psíquica. 

d) Unidad de Orientación para personas con discapacidad 
sensorial. 

e) Unidad de Orientación para personas en riesgo de 
exclusión. 

No existen unidades de atención para dar servicio a todos los 
colectivos preferentes contemplados en la ley como son las personas 
mayores de 45, otros colectivos que pudiesen requerir una atención 
especializada tales como las personas con alta cualificación y todos estos 
grupos se incluyen en el servicio en la categoría "demandantes de 
empleo en general". Puede observarse igualmente que no se contempla 
la Orientación Profesional para las personas empleadas con necesidad o 
deseo de mejorar sus carreras profesionales. Podemos afirmar que la 
normativa aporta una visión reduccionista de las recomendaciones de 
diversos autores (Guerrero, 2005; Sánchez García, 2010; Sánchez García 
et al., 2013; Manzanares, 2013) respecto a la necesidad de un modelo de 
orientación que garantice el derecho a la orientación de todos los 
ciudadanos, con independencia de su situación profesional. 


2.3.2.3. Composición y perfil del personal técnico y 
administrativo de las Unidades de Orientación 

"El capital humano es fundamental. Se pueden tener los mejores 
servicios, las mejores acciones formativas, pero si el técnico no es capaz 
de enganchar y motivar a la persona no se conseguirán resultados" (SEPE 
y Fundación Tripatita, 2012, p.193). 

Con carácter general, el equipo técnico de las Unidades de 
Orientación está integrado por un mínimo de dos y un máximo de seis 
personas. Cuando la unidad cuenta con módulo de auto-orientación el 
mínimo es de cuatro. Las Unidades que están integradas por tres o más 
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personas en el equipo técnico, pueden contar con una persona de apoyo 
administrativo. En cualquier caso, la jornada del personal de los equipos 
de trabajo de las Unidades de orientación debe ser a tiempo completo. 
Las Unidades de Orientación que desarrollen acciones del Programa de 
Acompañamiento a la Inserción, deben estar integradas al menos, por 
una persona del equipo técnico que debe estar adscrita al Programa de 
Orientación Profesional. 

El personal técnico de las Unidades de Orientación que, en todo 
caso, debe contar con el dominio de las herramientas ofimáticas y de uso 
de Internet a nivel de usuario, debe cumplir alguno de los perfiles 
mínimos de titulación, formación y experiencia siguientes recogidas en 
cuadro 2.5. 

Cuadro 2.5: Perfiles mínimos de titulación y experiencia de los técnicos 
de orientación del Programa Andalucía Orienta 


Perfiles 

Titulación 

Formación 

Experiencia 

1 

Preferente 

30 horas de formación 

específica en el modelo de 

orientación de la Red 

Andalucía Orienta 

impartida por la Agencia 

Servicio Andaluz de 

Empleo 

6 meses de experiencia en 

la Red Andalucía Orienta o 

12 meses de experiencia en 
orientación profesional en 

otros ámbitos. 

2 

Preferente 

70 horas de formación en 

orientación laboral 

impartida u homologada 
por la administración 
pública, estatal o 

autonómica, competente 

en materia de orientación 

profesional y/o 

formación. 

6 meses de experiencia en 

la Red Andalucía Orienta o 

12 meses de experiencia en 
orientación profesional en 

otros ámbitos. 

3 

Preferente 

70 horas de formación 

específica en el modelo de 

orientación de la Red 

Andalucía Orienta 

impartida por la Agencia 

Servicio Andaluz de 

No se requiere 
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Empleo 


4 

Otras 

70 horas de formación en 

orientación laboral 

impartida u homologada 
por la administración 
pública, estatal o 

autonómica, competente 

en materia de orientación 

profesional y/o 

formación. 

12 meses de experiencia en 

la Red Andalucía Orienta ó 

24 meses de experiencia en 
orientación profesional en 

otros ámbitos. 

5 

Otras 

70 horas de formación 

específica en el modelo de 

orientación de la Red 

Andalucía Orienta. 

12 meses de experiencia en 

la Red Andalucía Orienta ó 

24 meses de experiencia en 
orientación profesional en 

otros ámbitos. 


(Fuente: Orden de 26 de septiembre de 2014, p.69) 


A estos efectos se considerarán: 

a) Titulaciones preferentes : Psicología, Pedagogía, 
Psicopedagogía, Sociología/Ciencias Políticas y Sociología, 

Ciencias del Trabajo, Educación Social, Trabajo Social, 

Relaciones Laborales y Recursos Humanos, Relaciones 
Laborales y Graduado Social, Derecho, Economía, 
Administración y Dirección de Empresas y Ciencias 
Empresariales. 

b) Otras titulaciones : Con carácter general se 
reguerirá cualguier titulación universitaria. No obstante, 
para el personal técnico que desarrolle acciones específicas 
de Acompañamiento a la Inserción, la titulación mínima 
exigida será de Formación Profesional, en Grado Superior, 
específica en Integración Social, o similar (Orden de 26 de 
septiembre de 2014, pp. 69-70). 

En aquellos supuestos en los que la Unidad de Orientación 
cuente con personal técnico específico para la gestión de la Iniciativa 
Activa empleo Joven, regulada por el Decreto-Ley 6/2014, de 29 de abril, 
además, debe tener una experiencia, de al menos, 6 meses en atención a 
personas jóvenes o, en su defecto, formación mínima de 50 horas en 
atención a dicho colectivo. En el supuesto de que la Unidad de 






Orientación cuente con un módulo de auto-orientación una de las 
personas del equipo técnico debe disponer, además, de los siguientes 
conocimientos: a) 30 horas de formación específica o 3 meses de 
experiencia profesional en manejo de redes locales informáticas; b) 50 
horas de formación específica en tecnologías de la información y la 
comunicación y/o Web 2.0 o 3 meses de experiencia profesional en el 
uso de las mismas. El personal de apoyo administrativo de la Unidad de 
Orientación debe tener formación profesional específica en el área 
administrativa o, en su defecto, experiencia laboral de al menos 12 
meses en tareas administrativas. 

Rodríguez et al. (2012), en un análisis de los servicios de 
orientación en Andalucía, concluyen que es necesario que la capacitación 
de sus técnicos no se estanque, y afirman que además de lo que ya se les 
ofrece relacionado con la instrumentación para la búsqueda de empleo y 
el apoyo a la autoestima, requieren de formación específica en nuevas 
normativas, ayudas sociales, subsidios y programas para el fomento de la 
contratación. 

Composición del equipo técnico de las Unidades de Orientación. 

Con carácter general, la composición del equipo técnico de las 
Unidades de Orientación puede oscilar entre un máximo de cinco un 
mínimo de dos personas. Cuando la unidad cuente con módulo de auto- 
orientación el mínimo es de tres profesionales. 

Se pueden considerar dos excepciones: 

a) Unidades de Orientación que cuenten con más de cinco 
personas en el equipo técnico, cuando concurra alguna de las 
siguientes circunstancias: existir en su zona de influencia un 
número elevado de personas demandantes inscritas como 
desempleadas en el SAE o bien con especiales dificultades 
para la inserción, o consolidación de la entidad perceptora 
de la ayuda en la zona de la influencia de la Unidad como 
referente en el ámbito de la Orientación Profesional. Cuando 
el aumento es debido a la incorporación de personal 
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correspondiente al Programa de Acompañamiento a la 
Inserción, no es necesaria la concurrencia de dichas 
circunstancias. 

b) Unidades de Orientación que cuenten con una persona en el 
equipo técnico cuando el personal técnico esté adscrito al 
Programa de Acompañamiento a la Inserción o a la Inserción 
o la Unidad esté gestionada bien por Consorcios dedicados a 
la Formación Profesional participados por el SAE o por una 
Fundación u otras entidades constituidas por la Junta de 
Andalucía para la atención específica a determinados 
colectivos. 

Se establece un máximo de una persona de apoyo administrativo 
por cada tres profesionales técnicos en cada Unidad. 

Proceso de selección del personal de las Unidades de Orientación 

Se realiza un proceso de preselección entre las personas 
candidatas, que se lleva a cabo conjuntamente por representantes de la 
entidad beneficiara y de la correspondiente Dirección Provincial del SAE. 
Quedan exentas de dicho proceso aquellas entidades que hayan sido 
beneficiarías en la convocatoria inmediatamente anterior, salvo que 
opten por la incorporación de nuevo personal. 

Con carácter previo a esta preselección, la entidad titular del 
proyecto debe presentar oferta de empleo ante el SAE, de acuerdo con 
los perfiles establecidos en el artículo 7 de la Orden. Igualmente pueden 
proponer personas candidatas de las que tuviese conocimiento. 

El SAE puede determinar el número y tipo de pruebas de carácter 
técnico, necesarias para llevar a cabo el proceso de preselección. La 
entidad beneficiaría realizará la selección definitiva para su incorporación 
al proyecto entre las personas candidatas que hubiesen superado el 
proceso de preselección, configurando el equipo técnico que desarrolla 
cada uno de los programas subvencionados. 

Validación del equipo técnico 
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El proceso de validación del equipo técnico de las Unidades de 
Orientación es el siguiente: 

a) Las entidades realizan la selección del personal en 
función de los perfiles definidos en el artículo 7 de la 
Orden, al objeto de garantizar la Idoneidad del personal 
que se Incorpora al programa. 

b) Realizada dicha selección, y con carácter previo a la 
incorporación del personal, las entidades deben remitir 
la ficha técnica de la Unidad junto con el currículo 
acreditado de las personas seleccionadas a la dirección 
Provincial del SAE correspondiente, para su visto bueno y 
validación en un plazo máximo de 10 días hábiles, 
transcurrido el cual se entiende validada. 

c) Obtenida la validación de la ficha técnica la entidad 
puede iniciar la actividad en la Unidad de Orientación. 

La experiencia profesional debe acreditarse mediante 
certificación oficial de vida laboral actualizada, copia del contrato o 
certificado de empresa en el que consten las tareas realizadas, y, en el 
caso de personas trabajadoras autónomas, el alta y actualización del 
Impuesto de Actividades Económicas. La formación requerida debe 
acreditarse mediante los correspondientes títulos o certificaciones 
oficiales. 


2.3.2.4. Instalaciones, medios y horarios de las Unidades de 
Orientación 

Las acciones de orientación se realizan con los medios e 
instalaciones que se especifican en la Orden. Las Unidades de 
Orientación de la Red Andalucía Orienta estarán identificadas de forma 
clara, al menos, en los siguientes aspectos: 

a) Los locales donde se realicen las acciones de orientación y la 
actividad subvencionada mediante carteles exteriores. 
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b) Las distintas áreas existentes en las unidades mediante carteles 
interiores. 

c) El nombre y puesto de cada una de las personas componentes 
del equipo de trabajo, mediante ¡dentificadores de mesa. 

Asimismo, están obligadas a respetar las características de 
identidad común de dicha red en cuanto a calidad, imagen, utilización de 
nuevas tecnologías de la información, tipología de servicios y horarios de 
apertura. Las Unidades de Orientación deben cumplir un horario de 
apertura al público no inferior a 35 horas semanales. En el supuesto de 
que la Unidad de Orientación cuente con cuatro o más profesionales de 
la orientación, el horario debe ser de mañana y tarde al menos dos días a 
la semana, siendo el horario de tarde, como mínimo, de dos horas 
continuadas de apertura. Sin perjuicio de lo establecido en el apartado 
anterior, durante el periodo estival, comprendido desde el día 16 de 
junio hasta el 15 de septiembre, las unidades de orientación pueden 
desarrollar la actividad en jornada intensiva, en horario de 8:00 a 15:00 
horas, previa comunicación SAE con una antelación mínima de un mes a 
la fecha en la que se prevé iniciar la jornada intensiva. 


2.3.2.5. Itinerancias 

Con carácter general, las atenciones se llevan a cabo en las 
Unidades de Orientación. Con carácter particular, se pueden llevar a cabo 
de manera itinerante, en otras instalaciones de las que disponga la 
entidad, ubicadas en localidades distintas a las de la unidad, que 
pertenezcan al ámbito de influencia de la oficina de empleo y que 
estarán determinadas en la convocatoria correspondiente. Cuando se 
trate de unidades que atienden a personas con discapacidad o riesgo de 
exclusión, la itinerancia se hace a nivel provincial. Las zonas de atención 
con itinerancia se establecen en las correspondientes convocatorias de 
subvenciones. 

2.3.2.6. Centros de Referencia para la Orientación 
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Los Centro de Referencias para la Orientación (CRO) se 
establecen en el año 2002 por la Consejería de Empleo como 
instrumento de coordinación de la Red Andalucía Orienta, bajo un 
modelo común de funcionamiento basado en la unificación de criterios 
de actuación que contemplan la prevención como vía principal en la 
lucha contra el desempleo. Los mismos están adscritos a la estructura de 
la Fundación Andaluza Fondo de Formación y Empleo (FAFFE), mientras 
que el resto de Unidades de Orientación del Programa AO se regulan 
mediante resolución de la ORDEN de 26 de septiembre de 2014. 

Los CRO se insertan, para el desarrollo de su actividad, dentro del 
marco que establecen las directrices que marca la Consejería de Empleo 
cada año. En este sentido, se establecen como instrumento colaborador 
en la coordinación de la Red Andalucía Orienta, destacando por su 
capacidad de intervención y dinamización socio-laboral. Sirven como 
referencia y modelo para el desarrollo de los trabajos y programas 
ofrecidos por la red y desde ellos se coordinan las distintas Unidades de 
Orientación. Están distribuidos a través de todo el territorio de 
Andalucía, en concreto, existe un centro de referencia por cada 
provincia, y cada uno está dotado con las mejores instalaciones y 
recursos. Cuentan con una zona de recepción, atención personalizada, 
sala de usos múltiples, zona de auto-orientación (con entre 8 y 12 
ordenadores de libre acceso), además de otros espacios como zona de 
administración, área de acogida y recepción, almacén, despacho de 
dirección y servicios. 

En cuanto a personal, los CRO están dotados con equipos de 
profesionales expertos que actúan bajo las directrices de las 
Delegaciones, que atenderán las necesidades tanto de las personas 
demandantes como de los profesionales de la orientación, 
contribuyendo así al mejor desempeño de sus funciones (SAE, 2017). 

Así, los CRO cumplen una doble función: 

1. Coordinación de los Servicios de Orientación. 

2. Servir de referencia y modelo para la orientación de los 

demandantes de empleo. 
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Se establecen diversas áreas que determinan principales 
objetivos de los CRO: 

a) Atención a las personas demandantes de empleo a 
través del diseño, desarrollo y seguimiento de Itinerarios 
Personalizados de Inserción. 

b) Dinamización y soporte de la Red de Andalucía Orienta, 
contando con el respaldo y comunicación con la 
Dirección Provincial del SAE, el objetivo fundamental de 
esta área es contribuir a la eficacia, eficiencia y calidad 
de las políticas de empleo, favoreciendo el trabajo en 
Red entre los/as profesionales de la orientación, 
mediante la formación, comunicación, divulgación e 
información sistemática, apoyados desde una propia red 
telemática. 

c) Promover la Mejora de Desempeño de los profesionales 
de la Orientación a través del SEDO (Sistema de 
Evaluación del Desarrollo de Orientadores). 

d) Investigación y Calidad. 

Las funciones que desarrollan fundamentalmente son las 
siguientes: 

a) Apoyo y asesoramiento a los profesionales de la Red 
Andalucía Orienta en la provincia, siendo instrumentos 
colaboradores en la coordinación de los profesionales de 
la misma. 

b) Soporte al SAE en lo relacionado con la impartición de 
acciones de formación y con el desarrollo de 
metodologías, técnicas e instrumentos de apoyo al 
proceso de orientación profesional. 

c) Actuaciones dirigidas a la mejora continua y a la 
promoción de la calidad de los servicios de orientación, 
particularmente, aquellas dirigidas a la evaluación del 
desempeño del personal técnico de las unidades de 
orientación. 


156 




2.3.3. ITINERARIOS PERSONALIZADOS DE INSERCIÓN 


El Itinerario Personalizado de Inserción (IPI) es el mecanismo 
preferente por el que se facilita el acceso de la persona demandante de 
empleo a todos los recursos del SAE. Las personas demandantes de 
empleo que se encuentren desarrollando un IPI y que, como 
consecuencia de éste, sean consideradas para su participación en 
algunos de los programas gestionados por el SAE, tendrán preferencia de 
acceso a los mismos (ORDEN de 26 de septiembre de 2014). El SAE 
establece los mecanismos para la posible derivación a otras políticas 
activas de empleo que sean puestas en marcha por la misma. 

El IPI se define en la citada Orden como el diseño, la realización y 
seguimiento de una secuencia concatenada de acciones, destinadas a 
mejorar la empleabilidad de las personas demandantes de empleo, 
inscritas como desempleadas en el SAE. 


2.1.3.1. Fases del Itinerario Personalizado de Inserción del 
Programa Andalucía Orienta 

En el Programa AO un IPI consta de las fases mostradas en 
cuadro 2.6. 


Cuadro 2.6: Fases de un Itinerario Personalizado de Inserción en el 
Programa Andalucía Orienta 


1. Recepción y 
Acogida 

Fase destinada a conocer las necesidades y expectativas 
de la persona usuaria, así como informar sobre los 
servicios y programas disponibles en la Agencia Servicio 
Andaluz de empleo. 

2. Recogida de 
información y 
análisis 

Fase en la que se recogen y valoran, a través de una 
entrevista en profundidad, aquellas variables de 
diagnóstico profesional que inciden en el proceso de 
orientación. 

3. Diseño del 

Itinerario 

Fase en la que, de forma consensuada, se define el 
objetivo del itinerario, y se diseña una serie de acciones 
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Personalizado 

de Inserción 

concatenadas para la consecución del mismo. 

4. Desarrollo y 
seguimiento del 
itinerario 

Fase en la que la persona usuaria realiza las acciones 
definidas en su itinerario, contando con el seguimiento y 
apoyo del personal técnico responsable, el Itinerario 
Personalizado de Inserción es susceptible de redefinirse 
en función de las posibilidades efectivas de consecución 
de los objetivos propuestos. 

5. Finalización y 
evaluación del 

itinerario 

Fase en la que se evalúan los resultados obtenidos en el 
marco del Itinerario Personalizado de Inserción y, en la 
que teniendo en cuenta la consecución de objetivos, se 
procede a su finalización. 


(Fuente: ORDEN de 26 de Septiembre de 2014). 


2.3.3.2. Características del Itinerario Personalizado de Inserción 

del Programa AO 

Con carácter general, el IPI se ¡niela siempre mediante una sesión 
presencial e individual de diagnóstico o evaluación socio-profesional de 
la persona usuaria, desarrollada por un profesional de la orientación, 
adscrita a una unidad de la Red Andalucía Orienta. 

El responsable del IPI será el técnico que lo inicie y registre su 
alta en el correspondiente sistema de información. En caso de que el 
técnico cause baja, será responsabilidad de la unidad donde se gestione 
el mismo, asignar una nueva persona responsable. El profesional 
responsable del IPI puede, de acuerdo con la persona usuaria, facilitar el 
desarrollo de las acciones previstas en el mismo, a través de derivaciones 
a acciones de orientación gestionadas por otra persona técnica de la 
misma o distinta unidad. La atención a la persona usuaria puede 
realizarse cuando se haya hecho efectiva la derivación y se produzca la 
correspondiente aceptación por parte de la nueva persona responsable. 

Un IPI puede ser trasladado entre profesionales de las diferentes 
Unidades de Orientación. Dicho traslado, puede efectuarse a petición de 
la persona usuaria, o a propuesta de la persona responsable, con objeto 
de proporcionar una atención más adecuada al perfil de la primera, o a 
sus condicionantes geográficos. El traslado del IPI tiene efecto cuando se 
produzca su aceptación por parte de la nueva persona responsable. 
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La finalización de un IPI debe ser registrada por la persona 
técnico responsable del mismo, de acuerdo con los procedimientos 
establecidos y mediante los instrumentos facilitados por el SAE. Esta 
finalización se produce por alguna de las siguientes causas: 

a. Por abandono de la persona usuaria cuando esta 
manifieste de forma expresa su decisión. 

b. Por el logro del objetivo planteado. Dicho objetivo será la 
consecución de un puesto de trabajo o, alternativamente, 
la realización de manera autónoma de las actividades 
previstas en el itinerario. 

c. Por inactividad del IPI. Cuando transcurran 90 días 
naturales desde su apertura o en su caso desde la última 
atención directa prestada a la persona usuaria, sin que se 
haya realizado nueva atención directa, por razones 
exclusivamente imputables a la persona usuaria. 


2.3.4. CALIDAD SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN DEL PROGRAMA 
ANDALUCÍA ORIENTA 

EL SAE realiza el seguimiento y la evaluación del Programa AO al 
objeto de conocer y mejorar el desarrollo de las acciones ejecutadas. 
Para ello, valora los resultados de las acciones en términos de inserción 
laboral, calidad de los servicios y satisfacción de las personas usuarias 
obtenidos a través de encuestas de resultados, cruces de bases de datos 
u otras acciones que se consideren de aplicación, verifica la actividad 
desarrollada y aplica programas de evaluación del desempeño 
profesional (ORDEN de 26 de septiembre de 2014). 

La participación en acciones derivadas de los planes de mejora 
establecidos en el marco del Sistema de evaluación del desempeño 
(SEDO) gestionados por los CRO es obligatoria para todo el personal 
técnico de las unidades de orientación. 
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2.3.4.1. Sistema de Evaluación del Desempeño (SEDO) 

Para el desarrollo del Programa AO, es clave la figura del 
orientador. Una de las herramientas de las que actualmente dispone el 
programa para conseguir la unificación de criterios y la consolidación de 
su modelo funcional, es el SEDO, basado en la gestión por competencias. 

El SEDO se constituye en una vía de información y actualización 
del conocimiento que la Consejería de Empleo tiene de estos 
profesionales, facilitando la puesta en marcha de actuaciones tendentes 
a la mejora de su situación y del contexto en que trabajan. La finalidad 
básica del SEDO es mejorar el servicio que se presta a través de los 
profesionales de la orientación. El SAE se compromete a informar 
periódicamente a las entidades el nivel de ejecución de las acciones que 
se desarrollan en cada unidad. 


2.3.4.2. Objetivos de las unidades que implementan el 

Programas Andalucía Orienta 

Para cada Unidad de Orientación se establecen, en función de las 
actuaciones a desarrollar, unos objetivos mínimos. Se consideran tres 
tipos de objetivos en el marco de los IPI: 

1. Número de horas anuales de dedicación a la atención 
directa a personas beneficiarías anuales. 

2. Número de personas beneficiarías atendidas 
anualmente. 

3. Nivel de inserción. 

Se considerarán acciones de atención directa aquellas que se 
lleven a cabo por las personas profesionales de la orientación de las 
Unidades para la gestión del IPI: 




a. Orientación en sesiones de contacto individual y 
presencial con la persona usuaria. 

b. Atención telefónica de orientación y seguimiento del 
Itinerario Personalizado de Inserción. 

c. Orientación en sesiones grupales presenciales, siempre 
que las personas demandantes hayan sido derivadas a 
las mismas, según los procedimientos establecidos por la 
Agencia Servicio Andaluz de empleo. 

Las atenciones directas se computarán como acciones de 
orientación siempre que: 

a. Estén registradas en el sistema de información según los 
procedimientos establecidos por la Agencia Servicio 
Andaluz de empleo. 

b. Estén firmadas por la persona usuaria en el 
correspondiente recibo de servicio cuyo modelo será 
facilitado por la Agencia Servicio Andaluz de empleo. En 
el caso de las atenciones telefónicas, el recibo del 
servicio deberá ser firmado por la persona usuaria en el 
plazo máximo de un mes a partir de la misma. 

Puede observarse como el cómputo cuantitativo es doble, por un 
lado, se contabilizan las horas de atención y por otro el número de 
personas beneficiarías. 

Según la Orden de 26 de septiembre de 2014, por cada 
profesional para la atención a personas desempleadas en general, 
personas con discapacidad, o personas en riesgo de exclusión, se tiene en 
cuenta el número de horas anuales de atención directa a personas 
usuarias en Itinerario Personalizado de Inserción, debiendo realizarse 
1150 horas al año, por cada uno de estos profesionales de la orientación, 
exceptuándose a la persona encargada de llevar a cabo las tareas 
correspondientes a la auto-orientación, y por cada profesional del 
programa de Acompañamiento a la Inserción, se tiene en cuenta el 
número de horas anuales de atención directa a personas beneficiarías del 
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programa de Acompañamiento a la Inserción debiendo realizarse 750 
horas anuales por cada profesional que atienda a personas con 
discapacidad, y 1150 horas anuales por cada profesional que atienda a 
personas paradas de larga duración. 

Observamos cómo el objetivo de las Unidades en número de 
horas anuales de atención directa a personas usuarias se ha aumentado 
con respecto a la Resolución 7 de diciembre de 2007, de la Dirección 
General de Intermediación e Inserción Laboral del Servicio Andaluz de 
Empleo, por la que se definen los itinerarios personalizados de inserción, 
y se establece el procedimiento de cuantificación y cómputo de objetivos 
de las Unidades de Orientación en el desarrollo de los mismos, que 
establecía los objetivos anteriormente en 1000 horas al año y 700 
respectivamente. 

Según la Orden de 26 de septiembre de 2014, la Dirección 
Provincial del SAE puede computar como parte del objetivo de horas 
anuales de las Unidades, hasta un máximo de 100 horas por cada 
profesional de la Unidad en concepto de: 

a. Participación en acciones derivadas de los planes de 
mejora establecidos en el marco del Sistema de 
evaluación del desempeño. 

b. Acciones de formación y actualización profesional 
gestionadas por la Agencia Servicio Andaluz de empleo. 

La Dirección General competente en materia de orientación 
profesional e intermediación laboral, a propuesta de la Dirección 
Provincial del SAE, puede computar más de 100 horas por cada 
profesional, cuando se requiera la participación de la Unidad de 
Orientación en otras actuaciones que ponga en marcha el SAE y sean 
consideradas prioritarias. 

Observamos cómo también la actual Orden reguladora se ha 
reducido la cantidad de horas computables a los técnicos por diversas 
cuestiones, que anteriormente se en has hasta 100 horas por participar 
en los Planes de Actuaciones Territoriales Integrales Preferentes para el 
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Empleo, y hasta 200 horas por participar en acciones de formación y 
actualización profesional gestionadas por el SAE o participación en 
acciones específicas o iniciativas que, en relación al ámbito de la 
orientación profesional, sean propuestas por el SAE, así como por la 
dedicación a algunos colectivos específicos. 

A este respecto, haciendo el cálculo de horas anuales que 
generalmente debe trabajar un orientador profesional (tomamos como 
ejemplo el Convenio Colectivo de una entidad que implementa el 
Programa Andalucía Orienta: «Forem-Andalucía. Fundación Formación y 
Empleo Andalucía» que para el año 2013 establece una jornada anual de 
trabajo de 1613 horas). En la ORDEN de 26 de Septiembre de 2014 se 
especifica que de su jornada laboral cada orientador deberá dedicar a 
sesiones de orientación directa 1150 horas anuales, lo que supone algo 
más del 71% de su jornada, con lo que el orientador dispondría del 29% 
de su jornada anual (lo que equivale a 2 horas con 19 minutos en una 
jornada de 8) para realizar labores diferentes a la atención directa. 

Es decir, si calculamos una atención directa estándar en 1 hora, 
un técnico debe realizar más de 5 diarias y en 2 horas y 20 minutos 
escasos, registrar en el SEDO lo acontecido en las cinco sesiones para 
cumplir con los objetivos burocráticos. 

Aun así, no todas las horas de atención directa realizadas 
computan, pues para hacerlo deben cumplir al menos uno de los 
siguientes requisitos: 

• Aquella prestada en el marco de un IPI que haya 
alcanzado una duración mínima de 4 horas. 

• Acciones prestadas en el marco de un IPI que esté en alta 
en la fecha fin de la resolución de concesión. 

• Acciones prestadas en el marco de un IPI que haya 
causado baja por colocación del usuario. 


2.3.5. SINTESIS Y VALORACIONES 




Finalizado el análisis de la normativa reguladora de la 
Orientación Profesional en Andalucía, constatamos que la visión holística 
e integral a lo largo de la vida a la que la misma hace alusión y viene 
promovida por los organismos mencionados (Comisión Europea, 2015), 
el Consejo de la Unión Europea (2008), la Organización para la 
Cooperación Económica y el Desarrollo (OCDE, 2004), el Centro Europeo 
para el Desarrollo de la Formación Profesional (CEDEFOP. 2009, 2008, 
2006), o la Red Europea de la Orientación a lo largo de la vida (Vourinen y 
Watts, 2012, 2011)), se queda en una buena intención, puesto que no 
puede llevarse a cabo en las condiciones de ratios y objetivos que las 
Unidades de Orientación deben soportar. Además, la normativa 
únicamente contempla orientación en cuestiones de trabajo, con lo que 
estaríamos de acuerdo con Rodríguez et al. (2012) en que la orientación 
personal es la gran ausente, y que las estrechas vinculaciones entre lo 
profesional y personal hacen necesario el abordaje de este ámbito en la 
orientación profesional. 

Por tanto, la Orientación Profesional en el Programa AO se 
centra en la Inserción Laboral, entendida exclusivamente como la 
obtención de un empleo sin entrar en otras consideraciones, ni siquiera 
en cuanto al tipo de empleo o calidad. Es decir, más que orientación 
profesional puede considerarse orientación para el empleo que, como 
contempla Sarasola (2008) y Sánchez García (2012), supone una 
intervención reactiva y de carácter puntual, y se restringe a un momento, 
o varios, de la secuencia de ajustes y decisiones que se dan en el proceso 
de desarrollo profesional. 

Por otro lado, podemos afirmar que las acciones del Programa 
AO se dirigen exclusivamente a las personas en situación de desempleo, 
y en alguna medida (no contemplada en la normativa analizada) a 
personas demandantes de mejora empleo, quedando excluidas como 
usuarias las personas empleadas. Según Sánchez García et al. (2013) la 
misma situación se da en los SPE de otras comunidades autónomas y por 
tanto, a nivel nacional. 
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Se presume que pueden existir diferencias en el servicio que los 
usuarios reciben dependiendo de las entidades a las que acudan, dado 
que estas son muy variadas y se ha demostrado que "las peculiaridades y 
fines de estas entidades condicionan la actividad de orientación e 
imprimen sus aportaciones a los modelos institucionales establecidos por 
las convocatorias públicas" (Sánchez García et al., 2013, p. 7). 

Las entidades deciden qué acciones solicitan e implementan, lo 
cual podría generar problemas en el desarrollo de programas si los 
mismos se generan en función de las necesidades de las entidades 
colaboradoras y no de las necesidades de los usuarios (SEPE y la 
Fundación Tripartita, 2012). 

Se observa que un denominador común en las acciones de 
orientación: la personalización. Sin embargo, también hemos visto como 
en la última convocatoria se exige un ratio mayor de usuarios por 
técnico, con lo que se convierte complicado imprimir calidad a las 
intervenciones (López Gandía, 2011). 

Al personal técnico se le exige una formación base no siempre 
suficiente, según algunos expertos (Rodríguez, et al., 2012; Sánchez 
García et al, 2013), para desarrollar las tareas que tienen encomendadas. 

Los Itinerarios Personalizados de Inserción están bien 
planteados, pero consideramos que difícilmente puedan llevarse a cabo 
con los objetivos marcados a las unidades de orientación. Con los 
requisitos expuestos para contabilizar las horas efectivas, en concreto 
con el primero de ellos (ser necesarias 4 horas de orientación efectiva 
para poder contabilizar las horas), los orientadores corren el riesgo de 
perder de su cómputo horas efectivas de trabajo realizado si los usuarios 
no requieren de las 4 horas de orientación necesarias para ser 
cuantificadas como horas de atención directa en sus objetivos. 

Por otro lado, consideramos que el éxito de la orientación está 
relacionado entre otras cuestiones con un buen diagnóstico de la 
persona usuaria (Rodríguez et al. 2012), conocer sus intereses, 
expectativas, formación, sus reflexiones y valoración sobre los avances 
en su IPI, etc., para lo que es necesario realizar un estudio 
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pormenorizado sobre el caso concreto, lo cual es evidente que con los 
objetivos en atención directa que tienen que realizar, los técnicos del 
Programa AO no es posible para 5 usuarios en el tiempo que quede 
disponible de las 2 horas 20 minutos tras las labores administrativas a 
realizar. 
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Capítulo 3. FACTORES ASOCIADOS A LA CALIDAD DE LOS 
SERVICIOS DE ORIENTACIÓN PROFESIONAL: 
PROPUESTA DE CRITERIOS PARA IDENTIFICAR 
BUENAS PRÁCTICAS 


Introducción 


La Guía para la Evaluación de la Calidad de los Servicios Públicos 
del Ministerio de la Presidencia, Gobierno de España (2009), asume que 
la calidad de un servicio tiene una relación directamente proporcional a 
la satisfacción de quienes lo consumen. Entendemos así, que si la 
apreciación que hace un ciudadano de un servicio público, es la de un 
servicio de calidad, dicha valoración le conduciría a la satisfacción con el 
mismo. También se afirma en la mencionada guía, que en el proceso de 
evaluación que el ciudadano realiza de la calidad de los servicios públicos 
entran en juego sus expectativas, pues los usuarios comparan los 
servicios prestados por las administraciones con las expectativas que 
tenían sobre ellos antes de recibirlos. 

Por tanto, a nivel general, en la evaluación de la calidad de los 
servicios se comprende que deberá tenerse en cuenta la perspectiva de 
quienes lo utilizan (Cuéllar, Del Pino y Ruíz López, 2009), así como su 
escala de valores con respecto a la calidad (Armada, Martínez-Gallego, 
Segarra y Díaz, 2016). La calidad es un concepto que preocupa a los 
gestores públicos, convirtiéndose en clave de la administración y 
dirección de las organizaciones públicas (Dorado, Gambau y Gallardo 
2006; Gallardo, 2006; Sáez, 2014). Para ello, es necesario que las 
personas usuarias y / o potenciales usuarias formen parte en el diseño y 
la creación de servicios públicos, aunque habría que puntualizar que los 
usuarios no siempre son conocedores de sus necesidades. Conocer la 
opinión que los usuarios tienen del servicio que reciben y las claves para 
la fidelización de los mismos, es el primer paso para encontrar la fórmula 
de mejora del servicio a los ciudadanos y que esta prestación tenga un 





"valor añadido", que sea de calidad (Armada et al., 2016). Por otro lado, 
los actuales modelos integrales de gestión de la calidad, tales como el 
European Fondatíon for Quality Management (EFQM), el modelo de 
Evaluación, Aprendizaje y Mejora (EVAM), el Marco Común de Evaluación 
(CAF), las normas ISO, o los Total Quality Management (TQM), entre 
otros, incluyen en la evaluación, además de la perspectiva de los usuarios 
del servicio, la visión de todos los grupos de interés, internos y externos a 
la organización. De este modo, se entiende que la excelencia en los 
servicios implica también otras cuestiones y no solo las que tienen que 
ver con la percepción del usuario. Estos modelos de gestión de la calidad 
afirman que los grupos de interés pueden valorar, entre otras cuestiones, 
su sostenibilidad, la responsabilidad social o la ética, etc., y ya son 
implementados en muchos servicios públicos a nivel nacional y europeo. 

También para la evaluación de la calidad de los servicios públicos 
a nivel general, habría que tener en cuenta que los mismos llegan a los 
ciudadanos a través de organizaciones, de forma que los servicios son 
gestionados y prestados por un sistema administrativo, que moviliza 
diferentes tipos de recursos a lo largo de un proceso en el que participan 
distintas personas que forman parte de la organización, y no únicamente 
el técnico final que atiende al usuario. Así, para poder llevar a cabo una 
evaluación íntegra de la calidad de los servicios, será necesario analizar la 
organización en su conjunto, esto es, sus procesos de gestión y todos sus 
resultados. 

Para analizar un servicio desde la perspectiva organizativa son 
utilizados principalmente indicadores de rendimiento o cumplimiento de 
objetivos cuantitativos, como por ejemplo los tiempos de tramitación, 
número de expedientes tramitados, ratios técnicos-usuarios, etc., que 
permiten a los gestores, directores y responsables políticos obtener 
evidencias empíricas y análisis de la rentabilidad de los servicios (análisis 
coste-beneficio). Esto permite, por una parte, poder gestionar estos 
servicios de un modo efectivo y, por otra, poder justificar el dinero de los 
impuestos de los ciudadanos que se invierte en los mismos. Estos análisis 
se pueden apoyar en distintos modelos generales de calidad de 
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referencia, como los mencionados anteriormente (EFQM, EVAM, CAF, 
ISO), u otros. 

En España, tanto a nivel estatal como autonómico, existen 
normas reguladoras de la calidad de los servicios públicos. A nivel de la 
Administración General del Estado el Real Decreto 951/2005 que 
establece los programas del Marco General para la Mejora de la Calidad, 
es la norma vigente, y a nivel autonómico, en el caso andaluz, habría que 
hacer referencia a dos decretos-ley reguladores de la calidad de los 
servicios públicos: el Decreto 317/2003, de 18 de noviembre, por el que 
se regulan las cartas de servicios, el sistema de evaluación de la calidad 
de los servicios y se establecen los premios a la calidad de los servicios 
públicos, y el actual Decreto 177/2005, de 19 de julio, por el que se 
modifica el anterior, que amplía su ámbito de aplicación no solo a los 
Órganos y Unidades de la Administración General de la Junta de 
Andalucía y sus organismos autónomos, sino, además, a las empresas 
que presten servicios públicos, y, mediante la firma de los oportunos 
convenios de colaboración, se hace extensivo a las Entidades Locales, 
Universidades y demás instituciones. Dicho decreto, sería por tanto de 
aplicación, en el caso que estudiamos, para todas las entidades que 
implementan el Programa Andalucía Orienta. 

Así, sobre la calidad de los Servicios Públicos en general, existen 
tanto referentes y estándares de calidad internacionales, como 
normativa estatal y autonómica. 

Si nos centramos en el caso que nos ocupa, son varios los 
referentes internacionales que estudian la calidad en los servicios de 
orientación. Entre ellos, cabe destacar el Career Industry Council of 
Australia (CICA), que genera periódicamente y desde 2004 estándares de 
calidad y buenas prácticas en orientación profesional reconocidos a nivel 
internacional y utilizados en la elaboración de la normativa reguladora de 
los servicios de orientación profesional en Australia y de otros países 
anglosajones; otro claro referente internacional es el Grupo de 
Investigación Canadiense de Práctica basada en la Evidencia para el 
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desarrollo de Carreras (CRWG), formado por investigadores de seis 
universidades canadienses que trabajan en exclusiva en: 


• Desarrollar un marco de evaluación para 
recolectar datos basados en evidencias sobre 
programas y servicios de desarrollo profesional. 

• Promover la implantación de una cultura de 
evaluación en el campo del desarrollo profesional. 

• Realizar investigaciones para probar el marco y 
crear un banco de datos basados en evidencias 
sobre el impacto de los programas y servicios de 
desarrollo profesional. 

(CRWG, 2017) 


En Europa, la Fundación para la Mejora de las Condiciones de 
Vida y de Trabajo (EUROFOUND) es un organismo autónomo de la Unión 
Europea (UE) que tiene como misión contribuir a la formulación de 
futuras políticas sobre asuntos sociales y relacionados con el trabajo. 
Dicha fundación en 1991 puso en marcha EUROCOUNSEL, un programa 
de investigación-acción que analiza las formas de mejorar los servicios de 
orientación y asesoramiento para el empleo, realizando estudios y 
publicaciones permanentes al respecto. Por otro lado, también a nivel 
europeo en cuestiones de servicios de orientación, a finales de 2007 los 
Estados Miembros de la UE decidieron establecer una Red Europea sobre 
Políticas de Orientación a lo largo de la vida, cuyas siglas en ingles son 
ELGPN, European Lifelong Guidance Policy Network. En la actualidad 
(2017) los 30 países que componen la UE forman parte de la Red y Suiza 
está como país observador. 

Asimismo, otros referentes del contexto europeo en materia de 
orientación a lo largo de la vida (AIOEP, 1995; Consejo de la Unión 
Europea, 2004, 2008, CEDEFOP, 2006; OCDE, 2004; OEDC y European 
Comission, 2004, Watts, Sultana y MacCarty, 2010, etc.), se han 
plasmado en diversos documentos dirigidos a promover el alcance hacia 
unos servicios de orientación de calidad. En concreto el documento 
"Mejorando las políticas y sistemas de orientación continua. El uso de 
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referencias comunes en Europa" (CEDEFOP, 2006) delimitó una serie de 
principios para ser utilizados como criterios tanto para plantear políticas 
e intervenciones en el campo de la orientación, así como lista de 
comprobación para evaluar la situación el alcance de los actuales 
servicios (Suárez Ortega, et. al, 2013). 

En España, el Servicio Público de Empleo Estatal (SEPE) y los 
Servicios Públicos de Empleo (SPE) Autonómicos son quienes se encargan 
del estudio de la calidad de los servicios de orientación. También las 
universidades españolas desde sus distintos grupos de investigación, 
habitualmente en las Facultades de Educación, Psicología, u otras de 
Ciencias Sociales, estudian la orientación profesional haciendo 
propuestas para la mejora de su intervención. Podría destacarse por su 
trayectoria de aportaciones científicas el equipo Transiciones Académicas 
y Laborales (TRALS) de la Universidad de Barcelona, centrado en varios 
aspectos de la transición desde la secundaria a la universidad, en la 
carrera universitaria y en el momento de la inserción en el mundo 
laboral. 


Andalucía ha venido siendo una comunidad pionera en 
cuestiones de orientación profesional en España desde el Servicio 
Andaluz de Empleo (SAE), así con anterioridad a la crisis económica, la 
Consejería de Empleo de la Junta de Andalucía elaboró el Programa 
Plurianual para el Desarrollo de la Evaluación Interna y Externa del 
Servicio Andaluz de Empleo, que se llevó a cabo con la colaboración de la 
Universidad de Sevilla entre 2004-2007, sus líneas maestras pueden 
consultarse en los cuatro números del Boletín de Evaluación y Empleo, 
publicados entre abril y septiembre de 2007. Dicho programa no obtuvo 
más financiación y por tanto se paró. 


3.1. ÁMBITOS DE ANÁLISIS EN ORIENTACIÓN PROFESIONAL Y CRITERIOS 
PARA IDENTIFICAR BUENAS PRÁCTICAS 


A lo largo de este epígrafe, el cual se compone de cinco 
subapartados, iremos elaborando una propuesta propia para el análisis 
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de los servidos de orientación profesional, la misma se intercalará con 
las recomendaciones y teorías existentes al respecto. Finalizaremos cada 
uno de los cinco subapartados con un cuadro de síntesis con los criterios 
que consideramos fundamentales para identificar buenas prácticas de 
orientación profesional relacionadas con el contenido estudiado en el 
mismo. 


ELGPN (2015) subraya la necesidad de mejorar la entrada en el 
mercado laboral de los jóvenes, de promover el reconocimiento del 
aprendizaje no-formal e informal, de mejorar los resultados educativos y 
de aumentar la transparencia y la importancia de los sistemas 
educativos, de reforzar el atractivo de la formación profesional; y de 
asegurar que los ciudadanos, desde una edad temprana, sean capaces de 
adquirir las competencias necesarias para implicarse en aprendizajes 
posteriores y en el mercado laboral, así como que sean capaces de 
desarrollar esas competencias a lo largo de su vida. Consideramos que 
para conseguir estos objetivos como parte del plan serán fundamentales 
unos sistemas de orientación bien coordinados, de fácil acceso y de 
buena calidad. 

El reto actual parece ser cómo medir e implementar la calidad y 
el uso de buenas prácticas en los servicios de orientación. Hemos 
comentado cómo para la evaluación de los servicios públicos, en general, 
algunos autores (Cuéllar et al., 2009; Armada et al., 2016) consideran la 
necesidad de prestar atención a la satisfacción de los usuarios, que los 
mismos formen parte en el diseño, atender a la sostenibilidad, la 
responsabilidad social y la ética, así como tener en cuenta para el análisis 
la organización de los servicios en su conjunto: sus procesos de gestión y 
sus resultados; para los que además se considera pertinente el uso de 
indicadores cuantitativos al objeto de analizar el coste-beneficio de las 
inversiones. 

Hay una serie de factores a considerar en relación con la calidad 
de los servicios, como: la satisfacción de los usuarios, la relación de los 
usuarios con la entidad, la satisfacción del empleador o institución con 
los trabajadores, el grado de utilización de los servicios, la cantidad de 
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usuarios atendidos, los tipos de problemáticas abordadas, el número de 
consultas realizadas y solucionadas, el tiempo de espera para recibir el 
servicio solicitado, la cantidad de interesados en el servicios, su 
dependencia / capacidad para recaudar fondos, etc. 

Descendiendo a los SPE, el documento de síntesis "Políticas 
activas y territorio: análisis de las formas de provisión de formación para 
el empleo y servicios de orientación a nivel territorial, acciones de apoyo 
y acompañamiento a la formación de ámbito estatal" del SEPE y la 
Fundación Tripartita (2012), concluye sobre la evaluación de la 
orientación, que es necesario superar la ¡dea de la evaluación 
exclusivamente como medición de la satisfacción del usuario. En la 
misma línea, consideramos que la evaluación debe incluir otras 
cuestiones, como las que venimos comentando, pero sobre todo, 
creemos necesario que la misma presente evidencias sobre la aportación 
real que los servidos hacen a la sociedad. Es decir, en el caso de los 
servidos y programas de orientación es necesario que los resultados sean 
evaluados en términos del impacto que estos producen en los usuarios 
en particular y en la ciudadanía, en general. 

En este sentido, el citado documento entiende como un error 
realizar únicamente una medición cuantitativa de los objetivos en los 
servidos de orientación: 

Los servidos de orientación fundamentados en 
programas han creado un sistema perverso en la atención 
al exigir a las entidades que ofrecen el servicio la 
consecución de objetivos cuantitativos tanto en el número 
de usuarios atendidos como en el de horas dedicadas (SEPE 
y Fundación Tripartita, 2012, pp. 185-186). 

Por nuestra parte, para evaluar los resultados en términos del 
impacto que estos producen planteamos un equilibrio entre la necesidad 
de una evaluación cuantitativa y unas evaluaciones más cualitativas 
centradas en los resultados obtenidos (considerando como tales los 
cambios en los destinatarios) y en la búsqueda de factores que puedan 
inhibir y facilitar el uso de buenas prácticas en orientación profesional, 
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de cara a la mejora de las intervenciones. Es decir, por un lado 
estaríamos planteando una evaluación de los resultados, y por otro una 
evaluación de los procesos de orientación que dan lugar a estos 

resultados. 

Como punto de partida, y en línea con Watt (1999), las buenas 
prácticas en orientación profesional solo prosperan cuando se dan una 
serie de condiciones previas, entre las que se incluyen: 

• La existencia de servicios y recursos de orientación para 
todos los adultos que lo necesiten, bien por estar 
desempleados, correr el riesgo de estarlo, o porque 
consideran que la orientación puede serles de utilidad para la 
mejora de su empleabilidad y/ o la proyección de sus 
carreras profesionales. 

• La existencia de servicios de orientación gratuitos y de 

calidad para, al menos, los desempleados o personas sin 
posibilidades de asumir su coste. 

• La participación voluntaria y activa de los usuarios en el 

proceso de orientación profesional. 

• La implicación real de los profesionales en los casos 

(técnicos cualificados de forma específica para la orientación 
profesional y competentes en las labores a desarrollar). 

En cuestiones de evaluación cualitativa, Hiebert (2012) publica la 
existencia de dos tendencias, según su visión, cada vez más relevantes en 
el entorno de la medición en ciencias sociales: las intervenciones 
focalizadas en los resultados y las prácticas basadas en la evidencia. 

Dichas tendencias de medición aplicadas a los servicios de 
orientación profesional podrían explicarse del siguiente modo: 

A) Para las intervenciones focalizadas en los resultados, la 
medición consistiría en demostrar cómo los usuarios de 
un servicio de orientación transitan de una situación a 
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otra mejor, es decir, cómo cambian (mejoran) como 
resultado de la intervención que reciben. 

B) La finalidad de las prácticas basadas en la evidencia se 
vincularía, más bien, a responder sobre el uso de las 
prácticas (buenas prácticas). Es decir, sobre qué tipo de 
recursos son necesarios, qué intervenciones serían más 
apropiadas, bajo qué circunstancias funcionarían mejor, 
con qué tipo de población y apuntando a qué logros, etc. 

Con la aplicación de estas evaluaciones, y en línea con Bauodin et 
al. (2007), pensamos se podrían comprobar si existen evidencias 
convincentes que vinculen los cambios del usuario con las intervenciones 
llevadas a cabo con los mismos. Para ello, nos parece imprescindible la 
participación de los técnicos de orientación en la evaluación. De forma 
que entender a los orientadores como investigadores de la acción (Sanz, 
2000) es fundamental para llevar a cabo este tipo de mediciones. 

Por otro lado, tal y como aconseja ELGPN (2011) para los Estados 
Miembros, sería importante conseguir un acuerdo o normativa estatal 
que marcase las pautas de las evaluaciones de calidad de los servicios y 
programas de orientación, al objeto de poder comparar los resultados de 
todos los servicios de orientación profesional, para un posterior trabajo 
en su mejora. En este sentido, en nuestro país no tenemos normas 
reguladoras específicas de la calidad en los servicios de orientación a 
nivel nacional ni autonómico. Así los mayores datos y recomendaciones 
en cuestiones de Políticas Activas de Empleo y, por ende, de orientación 
profesional en España, además de por las universidades, vienen de la 
mano de los informes anuales del Mercado de Trabajo realizados por el 
Observatorio de las Ocupaciones del SEPE, y los Planes anuales de 
Políticas de Empleo del mismo. 

Consideramos necesario un acuerdo que recoja entre otras 
cuestiones qué debe evaluarse, prestando atención a la gestión de los 
servicios, a los recursos, los procesos de orientación y a la evaluación en 
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sí misma; concretamente al cómo y cuándo deber realizarse el proceso 
de evaluación. 


Aunque nuestro cometido sea la identificación de indicadores 
que puedan inhibir o facilitar el uso de buenas prácticas, y no la 
evaluación de la orientación profesional, consideramos relevante 
comenzar mencionando algunas cuestiones al respecto. 

En la trigésima edición del Employment Outlook de la OCDE 
(2012b) se afirma que The Challenge of Unemployment: A Report to 
Labour Mlnlsters (OCDE, 1983) puede considerarse el primer 
Employment Outlook de la OCDE, el cual fue en realidad la consecuencia 
de las reuniones de los distintos expertos (de los Ministros de Trabajo) de 
los países miembros de la OCDE en 1982. En dicho documento se reflejan 
las, por entonces, preocupaciones sobre el alto y persistente desempleo. 
Desde entonces, se han emprendido distintos estudios sobre los factores 
subyacentes al deterioro del rendimiento del mercado de trabajo, de los 
que destacamos La estrategia de empleo de la OCDE. Acelerar la 
¡mplementaclón (OCDE, 1994), donde se realizan distintas 
recomendaciones políticas diseñadas para mejorar la capacidad de las 
economías y de las sociedades al objeto de adaptarse rápida e 
innovadoramente a un mundo de cambios estructurales rápidos. Las 
directrices abarcaron nueve grandes áreas, incluyendo la política 
macroeconómica, la creación y difusión de la innovación, el clima 
empresarial y el desarrollo de habilidades laborales (OCDE, 2006), 
también abordaron diversos aspectos sobre políticas del mercado de 
trabajo, especialmente las regulaciones del mercado de trabajo, los 
sistemas de prestaciones de desempleo y el análisis de instituciones y 
programas de empleo para hacer frente a los problemas (OECD, 2012b). 

La OCDE recomienda que el enfoque ideal de la evaluación de 
programas de empleo debe garantizar: su utilidad para los poderes 
públicos, fiabilidad en los resultados y ser procesos de evaluación 
continuos que debe estén presentes desde los primeros pasos de los 
programas tratando de responder a cuatro cuestiones fundamentales en 
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la evaluación: 1) qué evaluar, 2) cómo evaluar, 3) cuándo evaluar y 4) 
quién debería hacer la evaluación. 

En línea con Pelfort y Rodríguez Moreno (2015), los modelos 
teóricos de evaluación de Atkinson, Furlong y Jaroff (1979), o el modelo 
de Stufflebeam, siguen siendo útiles en la actualidad para evaluar en el 
ámbito de la orientación. Concretamente, el modelo CIPP de Stufflebeam 
contempla cuatro dimensiones (cuadro 3.1). 


Cuadro 3.1: Dimensiones a evaluar según modelo CIPP de Stuffebeam 


1. El 

contexto 

Flace referencia al contexto institucional, a la identificación de la 
población orientada y valorar sus necesidades y problemas que 
pueda tener y contrastar si los objetivos propuestos de la 
intervención orientadora son coherentes con las necesidades 

detectadas. 

2. La entrada 

Valora el diseño de la actuación y los recursos disponibles para la 
consecución de los objetivos propuestos. Se analiza la 
coherencia interna, los aspectos financieros, las limitaciones, el 
tiempo y los recursos disponibles para valorar su viabilidad. Para 
llevar a cabo esta evaluación, se recurre a la revisión de 
programas similares y al juicio de expertos en orientación. 

3. El proceso 

Flace referencia a la verificación continua de la intervención 
(programa, servicio, etc.) para comprobar si se desarrolla según 
lo previsto. En caso de que no sea así, permite la modificación o 
adaptación del programa o servicio para su mejora 

4. El 

producto 

Está destinada a conseguir información objetiva sobre los 
resultados - previstos y no previstos- de la intervención 
orientadora. Esta evaluación sirve de base para mejorar el 
programa o servicio de orientación, adaptándolo a las 
necesidades y posibilidades existentes. También denominada 
evaluación final o sumativa. 


(Elaboración propia: adaptado de Pelfort y Rodríguez Moreno, 2015). 


Para elaborar nuestra propuesta de análisis (cuadro 3.2) 
integraremos las cuestiones recomendadas por la OCDE (1994), las 
dimensiones a evaluar según el modelo CIPP de Stuffebeam y los ámbitos 
de análisis que sugiere Glenys Watt (1999) en la Guía de buenas prácticas 
en materia de orientación y asesoramiento sobre el empleo elaborada 
para EUROFOUND, que son: 1. Organización y planificación, 2. Acceso a 
los servicios, 3. Proceso de prestación de servicio de orientación, 4. 
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Seguimiento y evaluación de resultados, y 5. Repercusiones en las 
políticas. Además incorporaremos una perspectiva más cualitativa que la 
que proporcionan los modelos seleccionados, al objeto de proporcionar 
un análisis más ajustado a la situación actual. 


Cuadro 3.2: Propuestas para los ámbitos de análisis de los servicios de 

orientación 


Glenys Watt 

1. Organización y planificación. 

2. Acceso a los servicios. 

3. Proceso de prestación de 
servicio de orientación. 

4. Seguimiento y evaluación de 
resultados. 

5. Repercusiones en las políticas 


OCDE 


CIPP 

Stuffebeam 

1. Qué 

evaluar 


1. El 

contexto 

2. Cómo 

evaluar 

+ 

2. La entrada 

3. Cuándo 

evaluar 


3. El proceso 

4. Quién 

debe 

evaluar 


4. El 

producto 


Propuesta para los ámbitos de análisis de los servicios de orientación 

1. Gestión de los servicios de orientación. 

1.1. Objetivos del servicio. 

1.2. Aspectos organizacionales. 

1.3. Liderazgo y ética en el servicio. 

2. Recursos de los servicios de orientación. 

2.1. Recursos humanos. 

2.2. Acciones y herramientas. 

3. Difusión y acceso a los servicios. 

4. Procesos de orientación 

5. Seguimiento y evaluación de resultados. 
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En cuanto a la cuestión sobre qué evaluar, OCDE (1994) se 
referían a tres aspectos evaluables: 


• La evaluación de las políticas, referidas a la adecuación de 
los objetivos, orden de prioridad, capacidad de previsión de 
las tendencias, grado de consenso entre los implicados 
(administración, sindicatos, patronal, etc.) y consideración de 
otras políticas. 

• La evaluación de la puesta en práctica de las acciones, que 

tiene por objeto determinar si la concepción de los 
programas refleja fielmente los objetivos propuestos. 
Entendemos en este caso, que se trata de una evaluación 
cualitativa de la adecuación del proceso de implantación 
(competencias, control financiero, sistemas de información y 
gestión, infraestructuras, etc.). 


• La evaluación de los resultados, su incidencia global, 
teniendo en cuenta sus efectos macro (mercado, 
presupuesto) y micro (personas beneficiarías), así como que 
algunos efectos sólo serán visibles a lo largo del tiempo. Es 
necesario distinguir entre efectos brutos (resultados 
mostrados por los indicadores) de los efectos netos (los 
datos ofrecidos descontando los resultados que se habrían 
dado, aunque no se hubiesen implementado los programas); 
los costes y beneficios secundarios a los programas, como, 
por ejemplo, los impuestos sobre la renta ingresados por las 
personas empleadas que seguirían en desempleo de no pasar 
por el programa, etc. 

En nuestro caso, la propuesta se centra en los puntos segundo y 
tercero, aunque consideramos que con los mismos, puede aportarse 
información relevante para hacer una posterior evaluación de las 
políticas. 
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Contestando a la pregunta sobre qué evaluar, apuntamos que 
para decidir qué medir / evaluar en Orientación Profesional, es necesario 
abordar las siguientes cuestiones: 

• Será necesario conocer los objetivos del servicio. Para la 
medición de los servicios de orientación es fundamental 
establecer claramente cuáles son sus objetivos, pues los mismos 
determinarán qué hay que evaluar. 

• Será necesario establecer las razones para la evaluación. 

Conocer y tener en cuenta los objetivos del servicio que se va a 
evaluar es fundamental, pero en el proceso de evaluación es aún 
más importante tener muy claras las razones por las que se hace 
la medición, por tanto, el proceso evaluación y su seguimiento 
deberán tener sus propios objetivos. 

Proponemos, en este epígrafe, una medición cuyos objetos serán 
obtener una imagen más precisa de cuáles son las intervenciones 
más eficientes, para qué tipo de usuarios, bajo qué 
circunstancias, así como conocer si los usuarios cambian como 
resultado de las intervenciones, etc. 

• Habrá que decidir qué parte del ciclo de la prestación de 
servicios medir. Es decir, será necesario determinar si el objeto 
de la evaluación son todos los servicios que se prestan por la 
organización, o parte de ellos. Por ejemplo, se concretará si se 
mide el acceso a los servicios, el propio proceso de orientación, 
los resultados, etc., o todo ello. 

En ese sentido, en nuestra propuesta nos parece apropiado 
centrarnos en el examen de los resultados obtenidos, los 
procesos llevados a cabo para alcanzar esos resultados y los 
recursos utilizados o requeridos para poner en marcha las 
intervenciones. 

• Habrá que establecer los aspectos a medir: eficiencia, eficacia, 
relación coste-utilidad, resultados, repercusiones, etc. 
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Para el caso que nos ocupa, y de acuerdo con el SEPE y la 
Fundación Tripartita (2012) en cuanto a la opinión sobre la 
medición basada en la consecución de objetivos cuantitativos, 
nos parece evidente la necesidad de elaborar indicadores 
cualitativos de evaluación de los servicios de orientación que 
complementen los estudio o informes abordados desde los 
indicadores de rendimiento basados en el cumplimiento de 
objetivos cuantitativos (tales como horas de atención, 
intervenciones realizadas en un periodo, etc.), con lo que 
pensamos podemos aportar principalmente a la medición de los 
resultados obtenidos. 

La cuestión sobre cómo evaluar en las aportaciones realizadas 
por la OCDE, se refería a aspectos metodológicos. Se trataba de 
considerar qué métodos y herramientas de evaluación son las más fiables 
y menos costosas. 

Muy brevemente, hacemos un repaso de los instrumentos más 
utilizados en la evaluación de la orientación: 

• Técnicas e instrumentos de encuesta: se basan en la 
obtención de datos a través de preguntas realizadas a los 
miembros de una población o muestra. 

o La entrevista: es una técnica costosa que precisa de 
la participación de un entrevistador experto (si es 
posible que haya participado en su elaboración), su 
aplicación se limita a la obtención de información de 
un grupo reducido de personas. La entrevista suele 
usarse en la fase de diseño de la evaluación, 
aportando datos sobre posibles objetivos, incluidos 
los "posibles encubiertos" y el acuerdo sobre estos 
por parte del programa (en el caso de los programas 
de orientación profesional). El grado de 
estructuración de la entrevista, determinará su 
posible codificación y posterior análisis de datos. 
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o El cuestionario: con él se pretende conocer lo que 
hacen, opinan o piensan los encuestados, mediante 
preguntas realizadas por escrito. No exige la 
presencia del entrevistador y permiten obtener 
información de un número representativo de 
personas pertenecientes a los distintos grupos 
implicados (gestores, usuarios, técnicos, etc.). Es una 
técnica que requiere menos tiempo que la entrevista, 
por ello es más económica y pueden ser realizadas 
por encuestadores ajenos al equipo de expertos. 

o El auto-informe: sería un ejemplo de 
cuestionarlo dirigido a aquellas personas 
sobre las que el programa haya podido tener 
algún efecto. Esta técnica facilita conocer la 
percepción subjetiva de los efectos del 
programa en los encuestados, difícilmente 
abordables desde otras técnicas; al mismo 
tiempo que podría permitir una 
cuantlficaclón de estas percepciones. 

Los test y pruebas objetivas: 

o Los test: son pruebas estandarizadas y 
tipificadas. Existen muchos tipos de test, y 
diversas clasificaciones realizadas con diversos 
criterios. Padllla-Carmona (2002) presenta en 
profundidad este tipo de instrumentos, así como 
su posible uso en función de las diferentes 
formas y características que pueden adoptar. 

o Las pruebas objetivas: suelen utilizarse como 
medio para la evaluación del aprendizaje. 

Los grupos de discusión: dirigidos a obtener conclusiones 
compartidas entre los miembros del grupo sobre los 
temas planteados. El número de participantes ha de ser 
preferiblemente entre 5 y 10. El moderador ha de 
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dominar las habilidades de manejo grupal, procurando 
intervenir lo imprescindible. 

• La observación: permite recoger información imposible 
de obtener por otros medios. Existen distintas 
modalidades de observación (sistematizada / no 
sistematizada, participante / no participante, auto- 
observación / hetero-observación), así como distintas 
posibilidades para su registro. Es imprescindible que se 
lleve a cabo por expertos, en el caso de los programas de 
orientación, convenientemente ajenos al programa y de 
forma no participante. 

• Análisis de datos: normalmente se utilizan para recabar 
información al objeto de establecer indicadores y 
términos de comparación, sobre la realidad social de las 
poblaciones implicadas, etc., así como para valorar la 
evaluabilidad del programa. 

o Consulta de datos de archivo: puede extraerse 
información sobre la situación de la población de 
estudio antes del inicio de la intervención a 
evaluar, datos sobre la construcción del 
programa de intervención, etc. 

o Indicadores sociales, económicos y de salud. 


La importancia de cuándo evaluar radica en que los resultados 
de la evaluación serán útiles en la medida en que estén disponibles en el 
momento de la toma de decisiones. Por tanto, es fundamental 
determinar como un elemento más del ciclo de la intervención, la 
planificación y el diseño de la evaluación, de manera que la información 
esté disponible en todas las fases y de forma continua, permitiendo así, 
tras el análisis de los resultados, tomar las decisiones convenientes. 
También es importante una evaluación en la fase previa y piloto para 
prevenir anomalías en fases posteriores. 





Las principales clasificaciones al respecto de la evaluación de 
programas suelen considerar tres tipos de evaluación complementarios: 


• Evaluación diagnóstica: Se lleva a cabo antes de la 
implementación del programa, con ella se evalúa el 
contexto, las necesidades, la viabilidad del proyecto, sus 
destinatarios, el diseño, etc. 

• Evaluación formativa, intermedia, de seguimiento o de 
proceso: es la que se realiza durante la aplicación del 
programa con el fin de perfeccionarlo y mejorarlo. 

• Evaluación sumativa, Ex-Post, de resultados o de 
impacto: se realiza al final de su aplicación y además de 
servir a los mismos objetivos que la evaluación formativa, 
puede dirigirse a fines de contabilidad y justificación. 


Alrededor de la cuestión de quién debe evaluar se plantea un 
debate sobre la evaluación interna y externa, la cuales tienen ventajas e 
inconvenientes (cuadro 3.3). Si observamos quién evalúa la orientación a 
nivel internacional, vemos todo tipo de ejemplos: en algunos países 
como Alemania la evaluación de los programas y servicios públicos de 
orientación se lleva a cabo de forma mixta, por elementos externos a la 
Administración, como sindicatos, patronal y miembros de los servicios 
públicos de empleo; en Canadá, las evaluaciones realizadas por los 
servicios públicos de empleo son examinadas por entidades privadas 
independientes; y en Estados Unidos, se llevan a cabo mediante 
entidades privadas contratadas por la administración. 

En este sentido, somos partidarios de un sistema de evaluación 
de los servicios y programas de orientación mixto como el alemán, pero 
más importante de quién sea el autor de la evaluación, consideramos 
como fundamental que sus resultados sean transparentes y se sometan a 
debate público. 
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Gráfico 3.1: Relación entre el nivel de planificación y la evaluación de 

un programa 


Informe Informe de Informe 

inicial progreso final 



(Fuente: Tejada Fernández, 2004) 


Cuadro 3.3: Ventajas e inconvenientes de la evaluación interna y 

externa 



Ventajas 

Inconvenientes 

Evaluación 

interna 

- Optimiza la mejora del 

programa. 

- Minimiza la reactividad de los 

sujetos. 

- Menos costosa. 

- Mayor influencia sobre el 

programa. 

- Minimiza la objetividad. 

- Minimiza la credibilidad 

social de la evaluación. 

- Minimiza la utilización de 

estándares y tecnología 

dura. 

Evaluación 

externa 

- Maximiza la objetividad. 

- Maximiza la utilización de 

tecnología dura (diseño de 

instrumentos). 

- Maximiza la credibilidad social 

de la evaluación. 

- Maximiza la utilización de 

estándares. 

- Minimiza las posibilidades 
de mejorar el programa. 

- Maximiza la reactividad de 

los sujetos. 

- Más costosa. 

- Menor influencia sobre el 

programa. 


(Fuente: Fernández-Ballesteros, 1995) 
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La evaluación de la orientación constituye un proceso 
conformado por una secuencia de tomas de decisiones altamente 
estructuradas y que debe ajustarse en lo posible a las normas o 
estándares de la comunidad científica. Para ello se proponen como 
mínimo las siguientes fases para la elaboración del plan de evaluación: 

Fase 1: Establecer los objetivos de la evaluación. 

Fase 2: Diseño, selección y construcción de instrumentos 
de evaluación y técnicas de recogida de datos. 

Fase 3: Recogida de datos. 

Fase 4: Análisis y tratamiento de la información, 
valoración y conclusiones. 

Fase 5: Elaboración de informes y presentación de 
resultados. 


Consideramos criterios iniciales para identificar buenas prácticas 
en orientación profesional los siguientes: 

• Plantear el análisis de los servicios / programas de orientación 
conforme los ámbitos planteados (cuadro 3.2): 

■ Gestión de los servicios / programas de orientación 

■ Recursos del los servicios / programas de orientación 

■ Difusión y acceso a los servicios 

■ Proceso / intervenciones de orientación 

■ Seguimiento y evaluación de resultados 

> Abordar las siguientes cuestiones previas: 

■ Conocer los objetivos del servicio 

■ Establecer las razones para la evaluación 

■ Decidir qué parte del ciclo de la prestación del servicio medir 

■ Establecer los aspectos a medir 
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Planificar la evaluación (cómo evaluar y cuándo evaluar). 





Abordamos a continuación los ámbitos de análisis de nuestra 
propuesta al objeto de proporcionar mecanismos para identificar 
indicadores de buenas prácticas en los servicios y programas de 
orientación. 


3.1.1. GESTIÓN DE LOS SERVICIOS DE ORIENTACIÓN. 

En el punto de partida, proponemos que el referente para el 
desarrollo de políticas, sistemas y actividades de orientación para toda la 
vida sea el desarrollo de carreras profesionales y vitales, además del 
aprendizaje para toda la vida y el empleo sostenible que proponen 
Vuorinen y Watts (2012). Asimismo, la orientación profesional debe 
constituir parte integral de las políticas y programas educativos, de 
formación, empleo e inclusión social, e incorporar cuestiones como la 
igualdad de género, el desarrollo de los recursos humanos, el 
envejecimiento activo, el desarrollo local y regional, así como mejoras en 
las condiciones de vida y laborales. De forma que estos sistemas de 
orientación se dirijan a escuelas, institutos, universidades, instituciones 
formativas, servicios de empleo y otros contextos laborales y 
comunitarios. 

A nivel nacional, consideramos necesario la existencia de una 
estrategia que determine con claridad el papel de la orientación 
profesional de adultos, como es en la actualidad la Estrategia Española 
de Activación para el Empleo 2014-2016 (en adelante EEAE 14-16), y a 
nivel autonómico debería existir igualmente un plan estratégico que 
examine la prestación general del servicio de orientación profesional 
público y que remedie cualquier posible carencia en la prestación de los 
servicios. 

Cabe recordar que, en España, los servicios de orientación se 
encuentran dispersos, distribuidos en diferentes sectores (educación y 
trabajo), bajo diferentes ministerios y jurisdicciones (colegios, institutos, 
educación superior, servicios de empleo público, agentes sociales, 
sectores privados o de voluntariado). Lo cual, según el SEPE y la 
Fundación Tripartita (2012), genera algunos inconvenientes que en su 
informe de síntesis enuncian en pasado, entendiéndose con ello que en 




la actualidad se han evitado (lo cual, en la medida de lo posible, 
intentaremos comprobar, como veremos en otros capítulos del presente 
estudio): 


Problemas de coordinación entre los distintos servicios 
públicos de empleo autonómicos: la información no se 
pasaba al Servicio Público de Empleo Estatal (SEPE). 

Cada servicio público de empleo autonómico trabajaba 
con diferentes entidades colaboradoras y no se hacía 
un seguimiento de la atención que se daba a los 
usuarios. 

Los programas parecían diseñados en función de las 
necesidades de las entidades colaboradoras y no de las 
necesidades de los usuarios. 

Dificultades para vincular las políticas pasivas de 
empleo (prestaciones y subsidios) que dependen de la 
administración central con las políticas activas que son 
competencia de las comunidades autónomas. 

Número insuficiente de profesionales que desarrollaran 
los programas vinculados a las políticas activas de 
empleo, fundamentalmente los servicios de 
orientación, que hacía imposible llevar a cabo 
verdaderamente los itinerarios individualizados que 
marcaba la ley, ya no a todos los desempleados, ni 
siquiera a los desempleados que cobraban prestación o 
subsidio (SEPE y Fundación Tripartita, 2012, p. 172). 

La Unión Europea presenta directrices sobre políticas de empleo, 
pero los Estados Miembros no están obligados a cumplirlas (SEPE y 
Fundación Tripartita, 2012). El informe sobre el trabajo 2009-2010 que 
elabora la Red Europea sobre Políticas de Orientación a lo largo de la vida 
(ELGPN): "Políticas de orientación a lo largo de la vida: Una tarea en 
marcha" (2011), afirma que uno de los objetivos fundamentales de los 
servicios de orientación debería ser el ayudar a las personas a moverse 
de un modo efectivo entre estos sectores a lo largo de su vida personal y 
profesional. Del informe se desprende que unas políticas efectivas de 
orientación a lo largo de la vida deben implicar necesariamente a un 
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amplio número de autoridades y organismos. Así, plantean la necesidad 
de creación de un foro nacional de orientación como mecanismo que 
agrupe todos los organismos y entidades con el objetivo de elaborar y 
desarrollar una política de orientación más efectiva y ofrecer unos 
servicios de orientación más integrados, armónicos y coordinados en 
cada Estado miembro. 

El establecimiento de un foro nacional o 
mecanismo similar es fundamental para permitir que las 
otras tres áreas prioritarias de la Resolución europea de 
2008 (habilidades para la gestión de la carrera, acceso y 
calidad) puedan tratarse de forma sistemática a nivel 
nacional (ELGPN, 2011, p. 19). 

Se apunta en el informe que para que un foro nacional de 
orientación pueda ser reconocido como tal, debe cumplir al menos 
cuatro requisitos: 

1. Debe implicar, o al menos ser reconocido por, el 
Gobierno de la Nación. 

2. Su pertenencia no debe confinarse a ministerios o 
departamentos ministeriales, sino que debe incluir a 
otros organismos o entidades relevantes implicadas en la 
orientación a lo largo de la vida. 

3. Debe abarcar tanto al sector de educación como al de 
empleo. 

4. Debe cubrir tanto la orientación para jóvenes como para 
personas adultas. 

Es decir, se apuesta por el acercamiento de los sistemas de 
orientación. Entendemos que, como argumento para la defensa de unos 
sistemas de orientación integrados, con los que estamos en total 
acuerdo. 

Como cuestiones clave para el funcionamiento de los foros, la 
Red Europea sobre Políticas de Orientación a lo largo de la vida plantea 
las siguientes diez cuestiones a tener en cuenta: 





1. Crear una conexión clara con las estrategias de 
aprendizaje a lo largo de la vida y con las estrategias de 
empleo e inclusión social, para así poder articular el 
papel de la orientación a lo largo de la vida, como un bien 
público, en relación con todas las otras estrategias. 

2. Establecer definiciones consensuadas y terminología 
común. 

3. Elegir de forma selectiva a los socios/partes implicadas. 

4. Identificar y definir claramente metas, tareas y roles. 

5. Los socios principales deben ser capaces de mantener un 
fuerte liderazgo y asumir un alto grado de compromiso. 

6. Definir claramente la relación con el gobierno nacional (o 
con el regional o local cuando sea oportuno). 

7. Tener una secretaría independiente (o al menos sin 
influencias externas de los socios). 

8. Fomentar la evolución, pero manteniéndose siempre fiel 
al objetivo fundamental. 

9. Ser consciente de los riesgos derivados del conflicto de 
roles. 

10. Esforzarse por trabajar desde el punto de vista del 
ciudadano individual, reconociendo y dando a conocer 
los beneficios públicos de hacerlo así. 

Las mismas servirían también como punto de partida para la 
transformación de los sistemas de orientación hacia la integración. 


3.1.1.1. Objetivos del servicio 

En el caso que nos ocupa, para conocer el objetivo de los 
servicios a evaluar, nos iríamos a la Ley 56/2003 de Empleo, la cual define 
la Orientación Profesional en España como política de empleo dirigida a 
mejorar las posibilidades de acceso al empleo, por cuenta ajena o propia, 
de las personas desempleadas, al mantenimiento del empleo y a la 
promoción profesional de las personas ocupadas. Esta ley nos derivaría a 
la Estrategia Española de Activación para el Empleo actualmente en vigor 
(2014-2016), donde la Orientación Profesional constituye el eje 1 de la 
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Estrategia y el primer servicio de la Cartera Común de Servicios del 
Sistema Nacional de Empleo en España, aprobada por Real Decreto 
7/2015, a prestar por los Servicios Públicos de Empleo en aras de 
garantizar el acceso, en condiciones de igualdad, a un servicio público y 
gratuito de empleo. 

Concretamente, el artículo 8 del citado Real Decreto 7/2015, 
define el servicio de orientación profesional como un servicio integral 
que tiene por objeto la información, el diagnóstico de la situación 
individual, el asesoramiento, la motivación y acompañamiento en las 
transiciones laborales, bien desde la educación al mundo laboral, o entre 
las diversas situaciones de empleo y desempleo que pueden darse a lo 
largo de la vida laboral. Asimismo, de acuerdo con lo establecido en el 
artículo 2.1.c) de la Decisión de la Comisión de 20 de diciembre de 2011, 
considerando que el empleo es un factor de integración, a través de la 
Orientación Profesional se pretende facilitar la inclusión social de grupos 
vulnerables, especialmente de personas con discapacidad o personas en 
situación de riesgo de exclusión. 

Por tanto, según las leyes que la regulan, la Orientación 
Profesional es un servicio público de interés general cuyo objetivo es 

intervenir en la mejora de la empleabilidad de las personas 
trabajadoras y desempleadas, promover sus carreras profesionales y 
facilitar su contratación, favoreciendo con ello, el acceso a la 
integración o reintegración en el mercado laboral. 

Por nuestra parte, consideramos que el objetivo genérico y 
básico de la Orientación Profesional es aumentar la capacidad de los 
usuarios para alcanzar la inserción profesional y/o mejorar en sus 
carreras profesionales. Es decir, en algunos casos, será objetivo ayudar a 
los orientados a ser independientes en la búsqueda de empleo, en otros 
a mejorar en su empleabilidad, y en otros a desarrollar sus carreras 
profesionales y vitales según sus intereses y preferencias. 
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3.1.1.2. Aspectos organizacionales 


Por otro lado, en cuestiones de organización y planificación, 
habría que tener en cuenta la estructura organizativa y de gestión de los 
servicios de orientación profesional. Conocemos que en Nueva Gestión 
Pública (Fernández y Martín, 2014) intervienen actores que bien pueden 
formar parte, o por ellos mismos tienen estructuras organizacionales 
horizontales o autónomas cuyas relaciones con la Administración se 
rigen por contratos o convenios conseguidos, generalmente, por 
concurrencia competitiva, y a quienes se les exigen principios 
empresariales de gestión, entre los que se encuentran los de eficiencia, 
evaluación y consecución de objetivos. En este sentido, consideramos 
que en el caso de los servicios de orientación deben evitarse sistemas 
organizacionales, que por funcionalidad basada en la justificación de 
objetivos empresariales para el mantenimiento de los contratos con la 
Administración, puedan causar efectos negativos a la prestación del 
servicio, como por ejemplo las prisas en las atenciones para optimizar el 
tiempo con cada usuario y la priorización de cantidad ante la calidad de 
los resultados. 

También en cuanto a la organización y planificación, la ELGPN en 
el documento Políticas de orientación a lo largo de la vida: Una tarea en 
marcha (2011), tras el estudio de diversas iniciativas políticas y la revisión 
de buenas prácticas relativas a la "Garantía de Calidad" (GC) en 
orientación, se proporciona un listado de elementos (cuadro 3.4) que 
deben estar presentes en un marco de GC de servicios y programas de 
orientación. Los puntos clave del listado son la participación / 
implicación de usuarios y ciudadanos, las competencias de los 
profesionales de la orientación, la mejora continua del servicio, la 
coherencia y la cobertura de todos los sectores, los resultados y el 
impacto de los mismos. 

En la misma línea, en otra publicación, Guldelines for Policies and 
Systems Development for Llfelong Guldance (ELPGN, 2015), la Red 
considera que las buenas prácticas de orientación debe estar sustentadas 
en políticas y sistemas que: 


194 




1. Tengan en cuenta a todas las partes interesadas en la 
orientación (usuarios y posibles usuarios de los servicios, 
los contribuyentes, los interlocutores sociales, las 
instituciones que implementan los programas o servicios, 
los técnicos), y se implementan con garantías de calidad 
que tengan en cuenta la diversidad de tales intereses. 

2. Promuevan el desarrollo y difusión de los estándares de 
calidad que puedan aplicarse a la orientación, tanto en el 
sector público como en el privado. 

3. Fomenten sistemas de supervisión y retroalimentación 
para la mejora, particularmente desde la perspectiva del 
usuario del servicio. 

4. Tengan como uno de los pilares fundamentales las 
competencias de los profesionales que prestan los 
servicios de orientación. 


Cuadro 3.4: Indicadores de Garantía de Calidad en los Servicios de 

Orientación 


Puntos de referencia 

Indicadores seleccionados 

Participación / 
implicación de usuarios 
y ciudadanos 

• Disponibilidad de información sobre los 
servicios y sobre los derechos de los 

ciudadanos. 

• Existen y se utilizan sistemas para la obtención 
de feedback de los usuarios. 

• Se utilizan y publican estudios regulares de 
satisfacción de los usuarios. 

Competencias de los 
profesionales de la 

orientación 

• Existencia de estándares profesionales 
definidos y aceptados nacional/regionalmente. 

• Sistemas de certificación / acreditación 
profesional. 

• Reguisitos de formación y disponibilidad 

• Necesidad de supervisión 

• Evaluación externa de la conducta profesional 
y utilización de métodos adecuados. 

Mejora del servicio 

• Existencia y obligatoriedad de los sistemas de 
garantía de calidad 

• Existencia de estándares definidos para la 
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prestación de los servicios de orientación 
(código ético, metodología, ratio orientador- 
usuario, recursos económicos, procedimientos 
administrativos, eguipamiento informático, 
información actualizada, información sobre el 
mercado laboral, oferta para clientes con 
necesidades especiales, etc.) 

• Desarrollo de un plan de acción con los 

usuarios. 

• Registro sobre el proceso de orientación y 

resultados. 

• Seguimiento para evaluar la mejora del servicio 
y sus resultados. 

Coherencia y cobertura 

de todos los sectores 

• Existencia de un servicio integral dirigido a 
usuarios de cualguier edad y / o cooperación y 
coordinación entre los diferentes organismos 
gue ofertan la orientación. 

• Acuerdo sobre unos principios comunes. 

Resultados /impacto 

Resultados de 

aprendizaje 

Resultaos 

económicos / 

Mercado 

Laboral 

Resultados de 

inclusión social 

• Mejora significativa de los conocimientos y 
competencias del usuario: habilidades para la 
gestión de la carrera, nivel de confianza, 
competencias para la toma de decisiones, 
disponibilidad para el trabajo, etc. 

• índices de transición a niveles superiores de 
estudios, formación o empleo. 

• Mejora del nivel de satisfacción en los procesos 
de colocación de usuarios en los puestos de 
trabajo adecuados. 

• Reducción de la duración del desempleo. 

• Mejora de la oferta de mano de obra en 

relación a la demanda. 

• Rentabilidad de los servicios (análisis de coste- 
beneficio). 


(Fuente: European Lifelong Guidance Policy NetWork, 2011) 
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3.1.1.3. Liderazgo y ética en el servicio 


La influencia de quienes ejercen el poder de liderazgo puede 
afectar a los servicios prestados por los miembros de una organización. 
La teoría relacionada (Perdomo y Prieto, 2009), define el liderazgo 
organlzaclonal con el arte de influir en los individuos para que se 
esfuercen voluntarla y entusiastamente en el logro de objetivos grupales 
u organlzaclonales 

Tirado (2015) afirma que la ética es en la actualidad un tema 
controvertido y en pleno debate, las actuales perspectivas de los Critícal 
Management Studíes (CMS), movimiento que cuestiona la autoridad y 
relevancia tanto del pensamiento como de la práctica que existe sobre 
las organizaciones, y denuncia que el saber que sobre corporaciones y 
organizaciones se enseña en universidades y escuelas de negocios es un 
elemento más que tiende a legitimar y reproducir la actual realidad 
socioeconómica, favoreciéndose sistemáticamente los intereses de unos 
grupos frente a otros. 

Los CMS, en cuanto a la ética, critican a la Responsabilidad Social 
Corporativa (RSC) y al movimiento Busines Ethics (Clegg, Kornberger y 
Rhodes, 2007; Weiss, 2009) por no apostar por un trabajo sobre la 
conciencia moral de los individuos implicados en la actividad de una 
organización, no evaluar las demandas que realizan los distintos 
colectivos de una corporación, no reflexionar activamente sobre los 
efectos perniciosos o positivos de la actividad de la organización en su 
entorno social o potenciar dispositivos de consenso democrático en la 
toma de decisiones, y por reducir la noción de ética a una lista de reglas 
que pueden seguirse o no en el seno de la organización. 

Obviamente, esta concepción de la actividad ética nos parece 
pobre y restrictiva y, podríamos decir que en parte refuerza las 
relaciones jerárquicas y de poder de una organización antes que 
desarrollar una dimensión democratizadora y horizontal. Afirma Tirado 
(2015), de acuerdo con los CMS, que en los casos en que se han 
desarrollado programas éticos al amparo del paraguas del movimiento 
Business Ethics, dado que su elaboración ha caído exclusivamente en 
manos de gestores y managers, se han elaborado propuestas 
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completamente sesgadas que reflejan los intereses y la visión de un 
grupo muy concreto dentro de la organización y soslaya al resto; y por 
tanto, no resulta exagerado afirmar que la Business Ethics ha derivado en 
una propuesta ética que pertenece y responde a las dinámicas de 
pensamiento y comportamiento de un único tipo de colectivo. 

Por nuestra parte, entendiendo las nuevas tendencias en cuanto 
a la ética, en el caso que nos ocupa en los servicios de orientación 
profesional, planteamos aplicar el análisis ético desde la perspectiva de 
los CMS, pero sin olvidar la ética o ética profesional entendida como el 
conjunto de normas de carácter ético (valores fundamentales del ser 
humano) aplicadas en el desarrollo de una actividad o entorno laboral. Es 
decir, también nos parece oportuno conocer sobre las pautas de 
conducta, entendidas como correctas, para el desempeño de las 
funciones propias de la organización. Asimismo, en cuanto al liderazgo 
consideramos importante identificar si existe el mismo en los servicios de 
orientación, y en su caso, identificar en qué sentido se ejerce, pues todo 
ello puede derivar en el uso de determinadas prácticas en orientación 
profesional. 

Siguiendo a los actuales estudios sobre nuestra temática, 
Vourinen y Watts (2012), postulan como cuestión fundamental 
(principio) relacionada con la ética de los servicios de orientación, que los 
mismos estén centrado en los beneficiarios bajo las siguientes premisas: 

• Independencia: respetando la libertad en las elecciones 
profesionales y el desarrollo personal de los 
ciudadanos/usuarios. 

• Imparcialidad: únicamente responde a los intereses del 
ciudadano (más allá de instituciones, intereses económicos 
etc.) cualquiera que sea su género, edad, etnia, clase social, 
cualificación, aptitud... 

• Confidencialidad: el derecho a la protección de datos 
personales. 

• Igualdad de oportunidades para todos los ciudadanos 

• Enfoque holístico: al proporcionar orientación en la que se 
valore la toma de decisiones del ciudadano en su contexto 
personal, social, cultural y económico. 
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Cuadro 3.5: Criterios para identificar buenas prácticas de orientación 
profesional relacionada con la Gestión de los Servicios y Programas de 

Empleo 


Aspectos 

organizacionales 

Medir el funcionamiento de la organización 
según la norma de calidad estipulada en relación 
con los sistemas que utiliza: constatación de la 
aplicación de la IS09000/EFQM o sus 
equivalentes nacionales. 

Comprobación de la existencia de un sistema de 
seguimiento. Debe medirse la coordinación 
entre los distintos servicios / programas y 
hacerse un seguimiento piramidal, partiendo del 

nivel local. 

Posibilidad de comprobar la existencia de una 
estructura organizativa adecuada que sea lo 
suficientemente flexible para responder a las 
necesidades de los usuarios y permita al 
personal trabajar con eficacia. 

Establecimiento de una evaluación consensuada 

y común (externa o mixta) centrada en los 
resultados y en la evidencia donde también 
midan las aportaciones que desde los diferentes 

servicios se realice hacia el consenso. 

Garantizar un ratio de profesionales / usuarios 
adecuado, al objeto de evitar la masificación. 
Garantizar las competencias de los profesionales 

de la orientación 

Facilitar la participación / implicación de 
usuarios y ciudadanos en la creación de los 
servicios y programas. 

Evaluar la burocratización del trabajo de los 
profesionales de la orientación 

Objetivos 

Evaluar las necesidades de los potenciales 
usuarios antes del diseño de los servicios y la 
puesta en marcha de los programas al objeto de 
asegurar su funcionamiento para suplirlas y no 
por el deseo o necesidad de las propias 

instituciones. 






Comprobar la existencia de un registro donde se 
puedan medir los servicios proporcionados y la 
frecuencia con que las diferentes categorías de 

usuarios hacen uso de los mismos. 

Evaluar la existencia de elementos que 
evidencien objetivos generales que identifiquen 
claramente los fines de la organización y cómo 
se deben perseguir. Encuesta entre el personal 
para evaluar sus conocimientos sobre el objetivo 
global de la organización. 

Comprobar los resultados: evidencias 

Cambios en los usuarios: aprendizajes 
Resultados de inserción laboral o mejora en 
sus carreras profesionales 

Resultados económicos / Mercado Laboral 

Liderazgo y ética 

Analizar de forma externa el tipo de liderazgo 
ejercido en la entidad que implementa el 

programa. 

Evaluar la efectiva igualdad de oportunidades 

hacia los usuarios 

Evaluar las posibles desviaciones en los 
objetivos derivadas de los objetivos propios de 

las instituciones. 


Elaboración Propia 


3.1.2. RECURSOS DE LOS SERVICIOS DE ORIENTACIÓN 

Para poder llevar a cabo la orientación profesional, además de las 
instalaciones adecuadas, los servicios y programas de orientación deben 
disponer de distintos recursos entre los que básicamente se encuentran 
los profesionales de la orientación y los instrumentos que les facilitarán 
desarrollar junto a los usuarios las intervenciones necesarias. 
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3.1.2.1. Recursos humanos. El técnico de orientación 
profesional de adultos 

En el capítulo primero hemos visto que hoy día los profundos 
cambios en el mercado laboral (precariedad, flexibilización, globalización) 
y sociales (demográficos, movimientos migratorios, etc.), han generado 
nuevas demandas de orientación profesional, sobre todo en los procesos 
de transición y adaptación (profesionales, formativos, personales y 
vitales) que se suceden a lo largo de toda la vida de los adultos; para 
gestionar su carrera vital y profesional y desarrollar una serie de 
competencias que le permitan desenvolverse y desarrollarse en su 
ámbito profesional y vital (Sánchez García et al., 2009). 

Por otro lado, hemos presentado la transición como un proceso 
complejo que tiene lugar en diferentes momentos del proceso de 
desarrollo de la carrera de las personas, también que durante el ciclo 
vital de las personas hay distintos tipos de transiciones que pueden 
representarles cambios fundamentales, y que las mismas, con 
independencia de su naturaleza (vital, o profesional), interactúan entre 
sí. Asimismo, sobre las transiciones profesionales se ha expuesto que son 
variadas y abarcan distintas etapas en la vida de la persona, así como que 
en todas las transiciones profesionales puede existir necesidad de 
orientación profesional, y que esta debe enfocarse, sobre todo, a ayudar 
a la persona a desarrollar destrezas para afrontar la transición, para lo 
cual el apoyo de un técnico de orientación competente es de elevado 
valor. 


No cabe duda de la importancia del especialista que acompaña el 
proceso de orientación profesional para el éxito del mismo (Sánchez 
García, 2004). La figura del orientador profesional es básica para la buena 
planificación, ejecución y seguimiento del proceso orientador, y la 
consecución de los objetivos planteados en él. Su función y 
responsabilidad en el proceso y el papel adoptado durante el mismo son 
determinantes para la buena marcha de las intervenciones, y por ende, 
para consecución de objetivos propuestos en la mayoría de los casos. 
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De tales cuestiones, las transformaciones en el mercado de 
trabajo y los procesos de cambio que éstos implican en las personas, 
deriva, en parte, el carácter cada vez más multidisciplinar de la 
orientación profesional. Por ello, al hacer referencia al perfil profesional 
del orientador, se hace necesario aludir a la complejidad del mismo, ya 
que el ejercicio de la profesión requiere de un bagaje de conocimientos 
muy distintos, unidos a una serie de habilidades que hacen complicado 
aunar todas las características en una única persona. 

Abordaremos este apartado introduciéndonos en el concepto de 
competencia profesional. Analizaremos las competencias necesarias para 
poder asumir profesionalmente los objetivos generales que debe 
plantearse el orientador al atender a personas adultas en sus 
transiciones profesionales, y finalizaremos con una propuesta para el 
actual perfil del orientador profesional. 

3.1.2.1.1. Las competencias del orientador profesional 

El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social define competencia 
laboral como: 


...el conjunto de conocimientos teóricos, habilidades, 
destrezas y actitudes que son aplicados por el trabajador en 
el desempeño de su ocupación o cargo en correspondencia 
con el principio de idoneidad demostrada y los 
requerimientos técnicos, productivos y de servicios, así 
como los de calidad, que se le exigen para el adecuado 
desenvolvimiento de sus funciones (Resolución 21/99 del 
Ministerio del Trabajo y Seguridad Social: Art. 3b). 

Ser competente profesionalmente consistiría en 
saber sobre (conocimientos); saber cómo intervenir 
(conjunto de habilidades y destrezas cognitivas, 
emocionales, sociales y procedimentales que permiten 
aplicar el conocimiento que se posee); saber relacionarse 
(disponer de habilidades sociolaborales) saber utilizar 
estratégicamente el conocimiento y perfeccionarse 
(disponer de competencias metacognitivas); y saber 
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comportarse (ajuste a valores, principios, creencias y 
actitudes profesionalmente válidas y colectivamente 
aceptadas) (Vélaz de Medrano, 2008, p. 159). 

En el campo que nos ocupa, la competencia profesional del 
Orientador Profesional, se refiere a los roles, funciones y tareas a 
desarrollar adecuadamente por este puesto de trabajo y que son 
consecuencia de un proceso de formación y cualificaclón profesional 
(Sanz, 1999 en Sobrado et al., 2003). 

Para acercarnos a los roles, funciones y tareas que lleva a cabo el 
orientador profesional, será necesario conocer la cartera de servicios 
(cuadro 3.6) que se desarrolla de forma general en las unidades de 
orientación profesional. 

Cuadro 3.6: Cartera de servicios genéricos de una unidad de orientación 

profesional 


Ofrecer información/orientación sobre las ofertas 
formativas disponibles en diferentes 

administraciones/entidades, requisitos de acceso, etc. 
Información sobre el mercado de trabajo y sobre la 
normativa vigente en materia de empleo, formación e 
inmigración. 

Información y asesoramiento en procesos de convalidación 
de titulaciones o acreditación de competencias 
profesionales adquiridas por la experiencia laboral y/o por 
vías no formales de formación. 

Realización de Itinerarios Personalizados para la Inserción 
sociolaboral. 

Formación prelaboral y habilidades sociales. 

Asesoramiento sobre técnicas de búsqueda de empleo. 
Tutorización y acompañamiento en la búsqueda de empleo. 
Asesoramiento para el autoempleo. 

Asesoramiento e intermediación con empresas. 

Coordinación entre servicios de orientación. 
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Una vez conocida la cartera de servicios, la elaboración del perfil 
competencial de una ocupación / profesión supone el establecimiento de 
una clasificación de competencias necesarias para desarrollarla con éxito. 
Es decir, habrá que especificar qué competencias son necesarias para 
llevar a cabo las funciones necesarias en la puesta en marcha de estos 
servicios. Pero antes de elaborar la clasificación habrá que conocer el 
objetivo que se persigue con el trabajo a realizar, pues para conseguir el 
éxito en el desarrollo de la ocupación, el profesional no solo tendrá que 
conocer las tareas a desarrollar, sino que deberá ser consciente del 
objetivo que se persigue con las tareas a realizar. 

Siguiendo a Rodríguez Moreno (2016, p. 1902), la orientación 
profesional en los momentos de transición debe contemplar los 
siguientes objetivos: 

1. Renovar o sostener la motivación del trabajador hacia 
la consecución de sus objetivos profesionales, a través 
del soporte de las familias y de la formación continua y 
de especialización 

2. Ayudar a recoger información sobre cómo uno mismo 
puede mejorar o sostener su propia carrera profesional. 

3. Reconsiderar o recrear nuevas destrezas, de gran 
importancia en el mantenimiento de la profesión, como 
por ejemplo: búsgueda de empleo, toma de decisiones, 
etc. 

4. Reinstaurar en los trabajadores su propio 
autoconcepto, replantearse nuevos objetivos más 
realistas, y creencias y opiniones más realistas sobre el 
trabajo. 

5. Sentir cierta satisfacción de las cosas hechas con 
anterioridad y proveer de cierta dosis de optimismo 
cara al futuro. 

6. Conseguir destrezas para poder enfrentarse cara a cara 
a la crisis. 

7. Negociar con los empresarios la manera de obtener el 
máximo de satisfacción por el trabajo cotidiano. 

8. Cambiar la dirección de la propia carrera, pasando de 
una ocupación a otra, de una empresa a otra, o de unas 
tareas a otras diferentes. 
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9. Controlar el dominio de la construcción de los proyectos 
profesionales y de los balances de competencias. 


A lo largo del capítulo primero hemos visto cómo surgían 
determinadas necesidades a atender desde la orientación profesional 
que también configuran los objetivos de las intervenciones orientadoras 
y, por ende, a las necesidades de los técnicos para desarrollar las 
funciones (cuadro 3.7). 


Cuadro 3.7: Algunas necesidades de usuarios de la orientación 
profesional y requisitos de los técnicos para atenderlas 


Necesidades de los usuarios 

Requisitos de los técnicos para cubrir 

las necesidades de los usuarios 

> Se hace necesario proporcionar a 
los usuarios habilidades para 
conseguir los propios objetivos 

mediante planes realistas (Padilla 
et al., 2014). 

> Los orientadores necesitan 

conocimientos sobre la gestión de 

carreras. 

> Ayuda para afrontar las 

transiciones (Blasco Calvo y 

Pérez Boullosa, Coraminas, 
2006). 

> Requisito al orientador de 

conocimientos específicos sobre las 
personas y su relación con la 

sociedad. 

> Conocimiento sobre transiciones y 

al hecho de que las experiencias de 
transición implican cambios, 
generalmente no buscados, sino 
provocados (en este caso) por las 

fluctuaciones del medio laboral. De 

ahí que sea necesario tener muy en 
cuenta las respuestas de estas 
personas adultas a esos cambios, y 
el significado que esta persona da a 
la perturbación de esa etapa de su 
vida profesional (Rodríguez Moreno, 
2005). 

> Información actualizada sobre los 

requisitos específicos y 
competencias necesarias para el 

desarrollo de las distintas 

> Hemos visto que Claperéde (1922, 
en Álvarez González y Sánchez 

García 2012) ya postulaba la 
necesidad de conocer las aptitudes 
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ocupaciones. 

> Ajustes de sus perfiles 

profesionales a las demandas del 
mercado de trabajo 
(Enriques, 2007, y Herrador, 

2007). 

que se requieren en las diferentes 
profesiones, así como el 

funcionamiento del mercado de 

trabajo como necesaria para los 

orientadores. Lo cual reafirma el 

SEPE (2016) mostrando necesario el 

conocimiento de la oferta de 

empleo y de las profesiones. Por lo 
que la actualización constante 
respecto a las necesidades del 
mercado de trabajo se hace 
fundamental para cumplir con los 
objetivos de la profesión de 
orientador profesional. 

> Es necesario para los usuarios el 

establecimiento de una red de 

contactos que facilite el acceso al 
empleo (Padilla et al., 2014). 

> Los orientadores deben actuar 

como generadores de sinergias 
entre usuarios, empresas y 

recursos. 

> Aprender a utilizar la 

herramienta BdC 

(Ambere y Domingo, 2017). 

> Formación de expertos o 

conductores de balance de 

competencias, y un conocimiento 
importante del contexto académico 
y laboral y de las estrategias de 
evaluación, de gestión de ia carrera 
y de métodos de autoanálisis y 
autoconocimiento (Figuera y 

Forner, 2007). 

> Se hace necesario ampliar en los 

orientados su visión sobre las 

opciones disponibles 

(Schlossberg, 1984), referidas 
estas, tanto a herramientas y 
recursos para la búsqueda de 
empleo, mejora de la 

empleabilidad, carrera 

profesional, etc., así como a las 
opciones (requisitos para las 
ofertas) de empleo existentes en 

el mercado actual. 

> Amplia visión sobre las opciones 
disponibles (Schlossberg, 1984), 
referidas estas, tanto a 

herramientas y recursos para la 
búsqueda de empleo, mejora de la 
empleabilidad, carrera profesional, 
etc., así como a las opciones 
(requisitos para las ofertas) de 
empleo existentes en el mercado 

actual. 


206 





> Los usuarios requieren percibir 
que los técnicos se implican en 

sus casos concretos para confiar 

en los servicios. 

> Necesidad de que los orientadores 
actualicen sus competencias 

técnicas y emocionales relativas 
con la profesión (Suárez Ortega, et 
al., 2013) 

> Fortalecer actitudes para la 
activación en la búsqueda y ei 
mantenimiento del empleo 

(Izquierdo y López, 2012) 

> Conocimientos sobre técnicas de 

motivación y coaching laboral 

> Orientación adaptada a su nivel 
educativo (Piqueras, Rodríguez y 
Palenzuela, 2016). 

> Capacidad de adaptación a los 

distintos niveles educativos de los 

usuarios y especialización. 


A continuación, mostraremos las diferentes competencias que 
conforman el perfil del orientador profesional. 

Antes de entrar al detalle, nos parece importante aclarar que 
cuando se hace referencia a competencias transversales, centrales, 
generales o genéricas, se está denominando de forma distinta a aquellas 
competencias que están presentes en muchas profesiones y son 
aplicables a diferentes contextos. Estas competencias que se adquieren 
principalmente a partir de la experiencia, se demuestran en el desarrollo 
eficiente y eficaz de la actividad de las personas. Por su parte, las 
referencias a competencia específicas o competencias técnicas son 
mayormente a conocimientos y habilidades muy relacionados con áreas 
concretas de la profesión, que difícilmente pueden adquirirse sin 
formación y en muchos casos su transferibilidad a profesiones no 
relacionadas es complicada o no es posible. 

También es conveniente apuntar que no todas las competencias 
transversales son fácilmente desarrollabas con la experiencia. Por 
ejemplo, aquellas más relacionadas con rasgos de personalidad, con 
autoconcepto, valores, etc., o con alto carácter actitudinal son más 
complicadas de adquirir, desarrollar y consolidar. 
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Cuadro 3.8: Conocimientos específicos sobre las personas que precisa 
un orientador de personas adultas 


Desde una perspectiva social, 
generalizada, conocimientos sobre: 

En un ámbito más personal, 

conocimientos sobre: 

Diferencias y semejanzas 

El estilo de vida, y las pautas 

entre clases sociales. 

de desarrollo personal él 

Diferencias culturales y 

ligadas. Cuál es y ha sido la 

étnicas. 

historia personal del 

Tipos de estrés y de neurosis 

orientado. 

según las personalidades, es 

Sentimientos actuales, ante 

decir, cómo se enfrenta cada 

los cambios laborales 

persona a la fatiga laboral. 

traumáticos o no; capacidad 

Períodos críticos del 

de anticiparse a los 

desarrollo humano. 

acontecimientos, falta de 

Papel de la familia y de las 

satisfacción laboral y/ 

amistades. 

personal. 

La flexibilidad para 
enfrentarse a y controlar el 

cambio. 

Perfiles de personalidad 

diferenciados. 

Principales problemas 
personales no resueltos, 

relacionados con el desarrollo 

evolutivo y las transiciones del 

adulto. 


(Fuente: Rodríguez Moreno, 2016) 


Aclaradas tales cuestiones, comenzamos afirmando que las 
competencias necesarias para cubrir las necesidades de los orientados 
mostradas en cuadro 6 deberían formar parte de las competencias 
específicas del perfil del orientador profesional. 

Para Sobrado et al. (2003, p. 60), las competencias específicas del 
orientador profesional son diez: asesoramiento, orientación, diagnóstico, 
inserción profesional, desarrollo profesional, gestión de la información, 
consulta y coordinación, relaciones con la comunidad, dirección de los 
servicios y/o programas, investigación y evaluación. 





En la misma línea, aunque Incluyendo o matizando competencias 
específicas como Orientación Educativa y Orientación Personal (en lugar 
de Orientación), o Desarrollo de la Carrera (en lugar de Desarrollo 
Profesional), la Asociación Internacional de Orientación Educativa y 
Profesional (AIOP, 2003) a quien Vélaz de Medrano (2008) le destaca su 
estudio sobre competencias de los orientadores profesionales, define un 
conjunto de competencias para este perfil profesional según la 
clasificación mostrada en cuadro 3.9: 

Cuadro 3.9: Competencias de los orientadores profesionales desde la 
perspectiva internacional (IAOP, 2003) 


• Competencias centrales (o generales): 

Demostrar profesionalidad y comportamiento ético en el 
desempeño de sus tareas. 

Promover en los destinatarios el aprendizaje y el desarrollo 
personal y de la carrera. 

Apreciar y atender las diferencias culturales de los 
destinatarios, posibilitando la interacción efectiva con 
poblaciones diversas. 

Integrar la teoría y la investigación en la práctica de la 
orientación. 

Habilidad para diseñar, implementar y evaluar intervenciones y 
programas de orientación. 

Ser conscientes de las propias capacidades y limitaciones. 
Habilidad para usar el nivel apropiado de lenguaje para 
comunicarse con colegas o clientes, logrando así una 
comunicación efectiva. 

Conocimiento de información actualizada sobre educación, 
formación, tendencias de empleo, mercado de trabajo y 
asuntos sociales. 

Sensibilidad social e intercultural. 

Habilidad para cooperar de manera eficaz con un grupo de 
profesionales. 

Demostrar conocimiento sobre el desarrollo evolutivo de la 
persona. 
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• Competencias especializadas (se organizan en dimensiones, que 
incluyen a su vez un conjunto de competencias más específicas): 
Diagnóstico 
Orientación educativa 
Desarrollo de la carrera 
Orientación personal o counselling 
Gestión de información 
Consulta y coordinación 
Investigación y evaluación 
Gestión de programas y servicios 
Desarrollo comunitario 
Inserción laboral o empleo 


(Fuente: Vélaz de Medrano, 2008, p. 160). 


Repetto et al. (2008), en la International Association for 
Educatlonal and Vocatlonal Guldance (IAEVG), presentan un mapa 
detallado de competencias del orientador en sus diversos ámbitos de 
especlallzación: 


• Como competencias transversales identifican el 
autoconocimiento de las propias potencialidades que 
posee la persona, estar motivado profesionalmente, 
poseer capacidad de adaptación y autocontrol, ser capaz 
de trabajar en equipo y adaptarse al contexto 
profesional. 

• Como competencias específicas las de diagnóstico, 

orientación personal y grupal, orientación y desarrollo 
profesional, asesoramiento, gestión de la información y 
los recursos, investigación y evaluación, dirección de 
servicios y programas orientadores e inserción 

profesional. 

FOREM (2008) afirma que el perfil del orientador profesional 
debe estar ligado a: 
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• Competencias básicas: relacionadas con titulaciones de 
grado medio o superior en Ciencias Sociales, incluso con 
especial vinculación a la Psicología o la Pedagogía. 

• Competencias específicas tales como: conocimiento de 
la psicología del adulto, conocimiento de TIC, 
conocimiento de mercado de trabajo, conocimiento de 
itinerarios formativos, conocimiento de metodologías 
didácticas, conocimiento de dinámicas de grupos, 
evaluación de la carrera profesional. 

• Competencias transversales: motivación, innovación, 
creatividad, originalidad, empatia, autocontrol 

En este sentido, discrepamos con FOREM (2008) en dos 
cuestiones. En primer lugar, consideramos que desde las titulaciones 
pueden adquirirse competencias transversales, y principalmente 
específicas, por lo que eliminaríamos las competencias básicas en la 
estructura de su clasificación, y por otro lado, nos parece fundamental 
entender que debido a la variedad de procedimientos y saberes que el 
orientador necesita para desarrollar de manera óptima su trabajo, a día 
de hoy no existe titulación académica de grado medio o superior que dé 
lugar a la correcta formación del profesional de la orientación, ni siquiera 
aquellas con especial vinculación a la psicología. Pues aunque se 
requieren conocimientos específicos sobre orientación, tales como 
fundamentos conceptuales, instrumentos y técnicas que permitan la 
intervención orientadora operativamente, así como un conocimiento 
sobre la personalidad, los tipos de aprendizaje, etc., también es 
necesario un conocimiento exhaustivo sobre el mercado de trabajo 
(oferta, demanda, relaciones laborales, etc.), el funcionamiento de las 
empresas (organización, tipología de puestos de trabajos, procesos de 
selección etc.), así como de sus exigencias para el desempeño laboral de 
las personas, etc., puesto que finalmente habrá que orientar, informar y 
asesorar a los usuarios para su integración en el mercado de trabajo y el 
mantenimiento en el mismo como profesionales. Por ello, en líneas 
generales se exige al orientador que posea un bagaje de conocimientos 
que estén centrados en las áreas de Psicología, Pedagogía, Ciencias del 
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Trabajo, Sociología y Economía, y es necesario, aunque no se muestre 
como requisito para ejercer una formación específica de posgrado. 


De hecho, la necesidad de adecuar la formación de los 
orientadores a las demandas reales y cambiantes de la sociedad y el 
ámbito laboral, ha puesto sobre la mesa la atención sobre nuevas 
dimensiones de la profesionalidad, como son la introducción de 
habilidades en relación con los conocimientos básicos, las capacidades de 
relación, de adaptación y de aprender a aprender (Isfol, 1992). 

Al objeto de mejorar las posibilidades de formación de los 
orientadores, Sánchez García, Álvarez González, Manzano Soto y Pérez- 
González (2009) presentan el resultado de un estudio dirigido a analizar 
las competencias del orientador profesional y diseñar una formación 
específica para ese perfil profesional. Los autores cuyo estudio dio lugar 
a la justificación para generar un título de Máster Universitario Oficial en 
Orientación Profesional identifican un conjunto de 18 competencias 
específicas clave (cuadro 3.10) del orientador profesional. 

Cuadro 3.10:18 competencias clave del orientador profesional 


1. Ser capaz de promover la autoevaluación (valores, 
intereses, experiencias, expectativas, competencias 
transferibles, formación, etc.). 

2. Identificar las necesidades de la carrera profesional y sus 
barreras y encontrar los recursos para cubrir las 
necesidades identificadas. 

3. Asesorar y orientar en la elaboración del proyecto de 
inserción y de desarrollo profesional desde los resultados 
de evaluación para tomar decisiones. 

4. Saber ayudar a las personas a identificar las oportunidades 
del entorno y las habilidades necesarias para encontrarlas. 

5. Identificar y conocer los servicios externos de derivación 
sociolaborales y de apoyo comunitario, y sus características 
y modelos de actuación. 

6. Identificar y conocer los potenciales empleadores, sus 
entornos sectoriales y mecanismos de selección de recursos 
humanos 

7. Conocer e identificar las bases teórico-conceptuales de la 
intervención orientadora sobre personas jóvenes y adultas 
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en el ámbito profesional. 

8. Identificar los factores relevantes en las tomas de 
decisiones (características personales y oportunidades del 
entorno). 

9. Ser capaz de planificar acciones y programas de orientación 
en diferentes contextos socio-laborales y comunitarios, 
según necesidades detectadas. 

10. Asistir en el proceso de búsqueda de empleo, ayudando a 
definir un plan y a utilizar los recursos disponibles (Internet, 
bases de datos, ETTs, etc). 

11. Desarrollar materiales y estrategias para la búsqueda de 
empleo (portafolio de empleo, carta de presentación, CV, 
entrevista, auto-presentación,) 

12. Efectuar un seguimiento personalizado de los itinerarios 

laborales y profesionales realizados en momentos de 
transición socio-profesional (cambios de puesto, 

promociones, pérdida de empleo, etc.). 

13. Ser capaz de seleccionar y evaluar ofertas de trabajo 
acordes con el perfil del cliente, y de capacitarle para 
valorar los recursos del entorno y a utilizarlos en una toma 
de decisiones documentada. 

14. Analizar la realidad social y económica en los niveles global 
y local. 

15. Aplicar la perspectiva intercultural en la práctica 
profesional. 

16. Promover la comunicación y la creación de redes de apoyo 
entre los agentes sociales implicados. 

17. Promover la colaboración entre los distintos profesionales. 

18. Conocer las dimensiones investigadas y los avances en el 
campo de la orientación profesional. 


(Fuente: Sánchez García, et al., 2009) 

Por otro lado, las técnicas de orientación profesional o de 
inserción laboral desde la perspectiva tecnológica requerirán para el 
perfil del orientador toda una serie de nuevas competencias (Sobrado, 
2008). Así, estos profesionales tendrán que asumir una nueva función: la 
de emplear eficientemente las TIC al servicio de la orientación. 

Ceinos (2008) en su análisis sobre el perfil profesional del 
orientador identifica quince competencias necesarias que deberá tener 
esta figura profesional en relación con el uso de las TIC, de acuerdo con 
las normas éticas y de calidad: 
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1. Conocer las principales herramientas y desarrollos 
tecnológicos que pueden aplicarse en las acciones 
orientadoras. 

2. Aprovechar las posibilidades de las TIC en los procesos de 
orientación. 

3. Poseer destrezas para utilizar herramientas informáticas, 
recursos multimedia y las tecnologías más actuales. 

4. Fomentar actitudes básicas en la sociedad de la Información: 
actitud hacia las TIC, pero desde una perspectiva crítica. 

5. Promover el uso de estas herramientas en los servicios de 
orientación. 

6. Emplear eficazmente las herramientas tecnológicas como 
recurso y como medio al servicio de la orientación. 

7. Convertir la orientación en un proceso continuo y 
permanente a través de los sistemas de comunicación 
basados en TIC. 

8. Buscar y preparar recursos y materiales adecuados para la 
orientación, así como decidir el momento de utilizar estos 
medios y el modo de empleo. 

9. Tener en cuenta aquellos instrumentos tecnológicos y 
programas creados de manera específica para la orientación: 
programas multimedia, tutoría por correo electrónico, 
orientación a través del chat o videoconferencia, etc. 

10. Generar espacios de comunicación (foros de discusión, chat, 
newsgroups, etc.). 

11. Usar la red de información (internet) como medio de 
cooperación y colaboración con otros profesionales. 
Contacto con el entorno. 

12. Proporcionar información, materiales y diferentes recursos. 

13. Motivar a los orientados: despertar la curiosidad y el interés 
de los usuarios del servicio; en el caso de los destinatarios de 
la orientación a distancia, proporcionar apoyo y motivación 
continuada. 

14. Asesorar sobre los diferentes recursos existentes, con el 
propósito de lograr un uso eficaz y eficiente de las 




herramientas tecnológicas en la búsqueda y recuperación de 
información. 

15. Ayudar a los usuarios a utilizar las TIC y a desarrollar las 
destrezas básicas específicas. 

De acuerdo con Sobrado (2012), es necesario que el colectivo de 
orientadores no solo domine las TIC en un ámbito instrumental, sino 
también que sea capaz de llevar a cabo innovaciones en los recursos 
tecnológicos. Para ello, será necesario Incorporar en la capacitación de 
los orientadores formación específica al respecto de las TIC. 

Nos parece oportuno remarcar que el perfil competencial de un 
profesional no solo está compuesto por su formación académica, aunque 
esta pueda respaldar su "derecho" al ejercicio de la profesión en un 
determinado ámbito, sino que por lo general, y en particular en el ámbito 
de la orientación profesional, la actitud y las competencias emocionales 
del orientador resultan vitales para su correcto desempeño profesional. 
Así, unos rasgos de personalidad que supongan un gran equilibrio 
personal, capacidad de comunicación, seguridad en la toma de 
decisiones, capacidad para trabajar en equipo, serán necesarios para ser 
competente como orientador. 

De hecho, la Consejería de Empleo y Desarrollo Tecnológico de la 
Junta de Andalucía (2003) en un artículo sobre la calidad del Servicio de 
Orientación de Andalucía, entiende por competencias "las características 
o rasgos de carácter permanente que hacen que una persona tengan un 
desempeño óptimo y que son desarrolladles siguiendo un plan 
determinado" (p.18). Las competencias del orientador profesional deben 
ser cinco y, con base en ellas, el documento describe el comportamiento 
deseable en todos los orientadores: 

1. Preocupación por el desarrollo: capacidad de darse cuenta de las 
necesidades de desarrollo de los demás y de ayudarles a 
fomentar sus habilidades. Desarrollar o fomentar las habilidades 
y la competencia, tanto para la búsqueda como para el desarrollo 
del trabajo, es tarea fundamental del orientador. 
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2. Comprensión interpersonal: habilidad de escuchar, entenderlos 
sentimientos, pensamientos o preocupaciones de los demás 
aunque no lo expresen completamente de forma verbal e 
interesarse activamente por sus preocupaciones. La orientación 
se desarrolla básicamente con una relación interpersonal cuya 
base es la empatia. 

3. Búsqueda de información: actitud y curiosidad por saber más de 
las cosas, buscando información utilizando a través de todas las 
vías posibles. El orientador tiene que poseer información para 
ofrecer alternativas. 

4. Desarrollo de interrelaciones: capacidad de establecer y 
mantener redes de contacto y relaciones recíprocas con distintas 
personas y potenciar relaciones de interés. Este profesional 
desarrolla su trabajo en relación con distintas entidades y a 
veces, su eficacia depende de una red configurada por distintas 
personas y entidades. 

5. Pensamiento analítico: capacidad de entender una situación o 
proceso, desagregándolo en pequeñas partes o identificando sus 
implicaciones paso a paso y estableciendo alternativas y/o 
prioridades 


Por otra parte, la práctica orientadora debe ir relacionada con la 
actualización de conocimientos, contenidos, recursos, procedimientos 
y metodologías. El orientador debe ser absolutamente permeable a 
las dinámicas del mercado laboral y a la sociedad. Por este motivo, la 
búsqueda, el análisis e intercambio de la información tiene que ser una 
de las competencias más importantes en el desarrollo de los 
orientadores. 

A modo de conclusión, hemos visto que en el caso del orientador 
profesional nos encontramos con un perfil complejo, producto de los 
avances teóricos y sobre todo de la necesidad y realidad social. 
Podríamos concretar que para ejercer de forma adecuada se requieren 




múltiples competencias transversales y específicas ligadas a 
conocimientos, procedimientos, así como actitudes concretas como se 
muestra en cuadro 3.11. 


Cuadro 3.11: Competencias del orientador profesional 


Transversales o genéricas 

Nuevas competencias 
específicas 

1. Conocer el uso y desarrollo de las 
Tecnologías de la Información y 
Comunicación a nivel experto. 

2. Saber proveer de cierta dosis de 
optimismo cara al futuro. 

3. Conocer sobre las diferencias 

culturales y étnicas y sobre la 
empatia y el mantenimiento de las 
relaciones interpersonales. 

4. Tener capacidad para la 
comunicación y escucha activa 

5. Tener autocontrol, control de las 
emociones y tolerancia a la 

frustración 

6. Saber gestionar de recursos y ser 
organizado en el trabajo. 

7. Saber resolver problemas 

8. Mostrar profesionalidad, 
responsabilidad y compromiso . 

9. Tener capacidad de 

automotivación 

10. Saber trabajar con autonomía así 
como en equipo 

11. Saber mostrar respeto al usuario, 
discreción y comportamiento ético 

12. Tener interés por el aprendizaje 
continuo y la actualización de 

conocimientos 

13. Saber innovar y tener iniciativa 

1. Conocer e identificar las bases 

teórico-conceptuales de la 

intervención orientadora en la 

adultez, así como las dimensiones 
investigadas y los avances en el 
campo de la orientación 
profesional en la actualidad. 

2. Saber elaborar diagnósticos de 
empleabilidad. 

3. Saber enseñar a construir y 
gestionar proyectos y carreras 
profesionales: 

• Identificar las necesidades 

de la carrera profesional y 
los recursos para cubrirlas. 

• Visibilizar y preparar a los 
usuarios para la posibilidad 

de cambiar la dirección de la 

propia carrera, pasando de 
una ocupación a otra, de una 
empresa a otra, o de unas 
tareas a otras diferentes, sin 
que ello cause grandes 
traumas. Es decir, saber 
ayudar a redefinir proyectos 
de carreras profesionales. 

• Enseñar a buscar y 

seleccionar información 

sobre cómo uno mismo 

puede mejorar o sostener su 
propia carrera profesional. 
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• Saber enseñar a identificar 
oportunidades para la 
mejora de la carrera 
profesional 

• Saber efectuar seguimientos 
de Itinerarios Personalizados 
de Inserción o Mejora 
Profesional. 

4. Dominar la técnica de Balance de 
Competencias. 

5. Ser capaz de renovar o sostener la 
motivación del trabajador hacia la 
consecución de sus objetivos 
profesionales, a través de los 
recursos de orientación. 

6. Ser capaz de estudiar y evaluar el 
mercado de trabajo acorde al perfil 
del usuario al que se atiende. 

7. Saber generar sinergias, promover 
la colaboración con otros 
profesionales, empresas, etc., y ser 
facilitador de procesos. 

• Saber utilizar internet y las 
TIC como medio de 
cooperación y colaboración 
con otros profesionales 

• Saber establecer una red de 
contactos que facilite 
información y 
oportunidades útiles para 
los usuarios. 

8. Saber emplear eficazmente las 
herramientas tecnológicas como 
recurso y como medio al servicio 
de la orientación profesional 

9. Buscar, seleccionar y elaborar 
recursos y materiales adecuados 
para la orientación adaptados a las 
necesidades de los usuarios. 

10. Saber estar al día en cuestiones de 
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orientación profesional y ampliar 
permanentemente la visión que se 
tiene sobre las opciones 
disponibles. 

11. Saber evaluar los resultados de las 
intervenciones orientadoras y las 
prácticas basadas en la evidencia. 

Elaboración propia 


3.1.2.2. Acciones y herramientas 

El técnico de orientación es el recurso más importante en las 
intervenciones orientadoras, pero existen otras acciones y herramientas 
que facilitan y aportan calidad a los procesos de orientación. 

Los orientadores son los responsables de mantenerse informados 
y actualizados de todos los recursos disponibles para los usuarios, desde 
la propia institución así como desde otros organismos que trabajen la 
orientación profesional. En la actualidad la totalidad de los recursos 
materiales de orientación, tales como manuales de orientación, revistas 
especializadas, herramientas psicotécnicas, etc., están disponibles en 
formatos digitales (AMSPE, 2015). Por tanto, de acuerdo con el libro 
Verde de la Comisión Europea, Vivir y trabajar en la sociedad de la 
Información: Prioridad para las personas (CE, 1996), en su relato sobre la 
necesidad de adaptar la tecnología a las necesidades de las personas, nos 
parece fundamental que los servicios de orientación (y todos los servicios 
públicos) mantengan este principio entre sus prioridades, habida cuenta 
de la imparable incorporación de las TIC en todos los aspectos de la 
prestación de servicios. Las tecnologías de la información y la 
comunicación, y su utilización en los servicios de orientación y 
asesoramiento evolucionan y se expanden continuamente. 

Por ello, asignamos el segundo valor de importancia como 
recurso de orientación tras los técnicos, a las tecnologías de la 
información y la comunicación (TIC) para la orientación. Con ellas, hoy 
día se puede tener acceso a múltiples herramientas e instrumentos 
actualizados y adaptados a la tipología de usuarios. 
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En este sentido, el Grupo de Investigación Canadiense de 
Prácticas basada en la Evidencia para el Desarrollo de Carreras (CRWG, 
2017) considera que actualmente hay una gran variedad de programas 
informáticos a disposición de los profesionales de la orientación y el 
asesoramiento, y existen también programas que deben ser utilizados 
directamente por los usuarios. Pensamos que los servicios de orientación 
deberían estar al día con estos recursos. Siguiendo al mencionado grupo, 
los principales fines con que se utilizan los mismos, son: 

Diagnóstico de las necesidades 

Información sobre oportunidades: educativas, de formación 
y de empleo, y sobre las características de ocupaciones 
concretas, a través de programas informáticos, y en línea, 
que incluyen incluso juegos y simulaciones de puestos de 
trabajos reales. Los proveedores de información deben tener 
esto en cuenta, y asignar los recursos necesarios para que la 
información pueda ser revisada y mejorada regularmente. 

Autoevaluación: para permitir que el interesado pueda 
comprender claramente sus necesidades y aspiraciones, y 
esté más informado de las oportunidades existentes, a fin de 
facilitar la toma de decisiones en materia de empleo, 
educación y formación. 

Toma de decisiones: los programas ayudan a las personas a 
dar prioridad a lo que es más importante para ellas, o a 
poner a prueba los valores y actitudes que se esconden tras 
las posibles decisiones. 

Ejecución de las decisiones / planificación de la acción: 

programas de ayuda para la planificación de acciones, la 
formulación de planes de desarrollo personal y la 
preparación del CV. 

Administración de los servicios de orientación: Una vez que 

los diferentes proveedores de orientación de una zona estén 
interconectados a través de una red informática, deberá 
resultar fácil remitir a los usuarios a los distintos proveedores 
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y ampliar el acceso al servicio de funciones múltiples que se 
ofrece. 

Seguimiento y evaluación de los servicios: la capacidad de 
mantener los registros actualizados y hacerlos fácilmente 
accesibles es un elemento fundamental del proceso de 
seguimiento y evaluación de los servicios. 

Formación de orientadores: tanto para conocer y aprender a 
utilizar las TIC, como en lo relativo al propio papel 
profesional. 

Así con las nuevas tecnologías, Internet y un buen trabajo de 
búsqueda, filtrado y selección de recursos (materiales de orientación, y 
aplicaciones) por parte de los técnicos, pueden llevarse a cabo 
intervenciones orientadoras de calidad. 

Otro tipo de recursos, serían los distintos programas y servicios 
que las diferentes instituciones a las que los usuarios de la orientación 
tengan acceso, pongan a su disposición. Consideramos que estar al día en 
el conocimiento de los mismos también es una función principal del 
técnico, para cuya actualización permanente, igualmente puede 
ayudarse de las TIC. 


Cuadro 3.12: Criterios para identificar buenas prácticas de orientación 
profesional relacionada con los recursos de los servicios de orientación 


Recursos 

humanos 

Evaluar para garantizar las competencias de los 
técnicos y su perfeccionamiento continuo 

Evaluar de forma externa las cualificaciones y 
experiencia del personal. 

Aumentar los requisitos de acceso a la profesión 
(titulación de posgrado). 

Acciones y 

herramientas 

Evaluar la suficiencia de los recursos para que los 
orientadores profesionales pueden dedicar a cada 
usuario el tiempo que sea necesario. 

Evaluar la posibilidad de acceder a distintos tipos de 
servicios de orientación (desempleados de larga 
duración, mujeres que se reincorporan al mercado 
laboral y personas con discapacidades), y en caso de 
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no ser posible atender al usuario, evaluar cómo se 
deriva a otras organizaciones. 

Analizar los espacios de trabajo y los horarios de 
atención, que deben adecuarse a las necesidades de 
los usuarios. 


Elaboración propia 


3.1.3. DIFUSIÓN Y ACCESO A LOS SERVICIOS DE ORIENTACIÓN 

El acceso a los servicios públicos debe estar garantizado a la 
ciudadanía. Para ello es fundamental realizar esfuerzos de difusión e 
información sobre los mismos al objeto de alcanzar a los potenciales 
usuarios. 

En el caso de los Servicios Públicos, hay que prestar atención al 
objetivo de la difusión: "La comunicación de un servicio público debe 
cumplir al menos tres funciones básicas: 1) dar a conocer el servicio, 2) 
facilitar su comprensión y su uso, y 3) motivar y movilizar al ciudadano" 
(Puig, 2004, p. 141). 

En los últimos años, numerosos SPE de todo el mundo han tenido 
que lidiar con severas medidas de austeridad. La reducción de los 
presupuestos en algunos casos ha provocado un recorte de personal y 
del número de oficinas, lo cual redundó en la utilización de Internet 
como principal canal de servicio para optimizar la eficiencia (AMSPE, 
2015). 


Las buenas prácticas en el acceso a los servicios de orientación 
deben abarcar, aspectos tales como el acceso físico a las instalaciones 
donde se desarrollen las intervenciones con independencia las 
limitaciones personales de los usuarios, el acceso virtual a través de 
Internet sin que la procedencia geográfica sea una limitación, el acceso a 
la información, la posibilidad de atención a la universalidad de 
ciudadanos con sus necesidades específicas de orientación profesional, 
así como la creación de un ambiente y un entorno idóneos para que las 
personas recurran a la orientación. También deberán tener en cuenta 
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que la exclusión del mercado de trabajo implica frecuentemente una 
exclusión o un mayor alejamiento de los circuitos de prestación de 
servicios. 

En este sentido deberán prestar especial atención a las 
poblaciones que presentan situaciones de vulnerabilidad o riesgo de 
exclusión del mercado de trabajo, pues las mismas pueden encontrarse 
fuera de los circuitos o canales normalizados de información (SEPECAM, 
2012). Para que la difusión llegue a todos, será recomendable prever 
medidas de acercamiento activo, acudiendo directamente al entorno de 
estas personas en vez de esperar que ellas acudan por sí mismas a los 
canales institucionales. 

El acceso a los servicios de orientación es un tema que viene 
estando presente en las sucesivas Estrategias Españolas de Activación 
para el Empleo, así como en la normativa reguladora de los servicios de 
orientación tanto a nivel nacional, como autonómico en Andalucía 
analizadas en el capítulo segundo, donde se incluyen cuestiones sobre el 
acercamiento de estos servicios a los diferentes grupos de usuarios, 
sobre cómo mejorar la utilización de herramientas ligadas a las TIC, así 
como sobre la gestión y financiación de unos servicios de orientación 
más cercanos a los usuarios. 


En la actualidad, los SPE tienen un acceso "multicanal". Según 
Pieterson (2010), la gestión multicanal se viene refiriendo en el mundo 
de las organizaciones a los diferentes canales para la entrega de 
servicios. En nuestro caso, haciendo uso de este concepto nos estamos 
refiriendo a que los usuarios pueden acceder a los servicios de 
orientación por distintas vías. Pero el autor entiende que un buen uso del 
concepto multicanal también abarca el uso de múltiples canales de 
servicios dentro de un proceso único de prestación de servicios, o el uso 
de diferentes canales para diferentes procesos de la prestación de 
servicios, por lo cual los diferentes canales se relacionan unos con otros. 
Haciendo una analogía, consideramos que el uso multicanal en la 
prestación de servicios de orientación, implicando que a un mismo 
usuario puedan proporcionársele acciones compaginando distintas vías 
en su intervención, es una buena práctica. 
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Vuorinen y Watts (2012) postulan los siguientes seis principios en 
cuanto al acceso a los servicios de orientación: 

1. Transparencia: los servicios de orientación deben ser 
evidentes para los ciudadanos. 

2. Comodidad y agradabilidad: referidas a la atmósfera en 
que se ofrece la orientación. 

3. Continuidad: a través de las diversas transiciones 
educativas, laborales, sociales y personales. 

4. Disponibilidad: en cualquier momento de sus vidas. 

5. Accesibilidad: ofreciendo una orientación flexible y 

amigable ya sea cara a cara, por teléfono, correo 
electrónico, a través de otros medios de 

divulgación...Disponible en cualquier momento y lugar 
conforme las necesidades de los ciudadanos. 

6. Con capacidad de respuesta: proporcionando 
orientación a través de diversos métodos adecuados a las 
necesidades de los ciudadanos. 

En cuanto al primero de ellos, consideramos que además de 
claros para el ciudadano, el principio de transparencia debe ser también 
u pilar para las organizaciones o entidades que implementen programas 
de orientación, puesto que las mismas, en algunos casos, pueden tener 
en sus manos la distribución objetiva de recursos entre sus usuarios. 

En relación al segundo apuntar que, para hacer una experiencia 
cómoda y agradable se requiere además de las instalaciones que lo 
permitan, de un trato personal a las personas usuarias, por tanto entre 
los recursos, la formación y entrenamiento de las personas que 
conforman la prestación del servicio es fundamental. 

Para el principio de continuidad, es necesario llevar a cabo la 
buena práctica de crear mecanismos que posibiliten una conexión y 
articulación real de todas las estrategias y entidades que participan de la 
orientación profesional, y que la orientación profesional se reconocida 
por la sociedad como un bien público, para lo que primero hay que 
invertir en educación para ello. 
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En cuanto al principio de disponibilidad, advertimos una gran 
deficiencia en los servicios de orientación, en general, por varios motivos: 
en primer lugar, porque los mismos se suelen prestar de forma puntual. 
Es decir, habitualmente se interviene con orientación para el empleo, 
pero más allá de conocer la teoría, la realidad es que los servicios de 
orientación no implementan programas de orientación para la carrera a 
lo largo de la vida de los ciudadanos; y por otro lado, a causa de que la 
gestión de los mismos se realiza fundamentalmente mediante 
programas, y ello provoca la inactividad temporal de las unidades de 
orientación debido al cierre de las mismas. Por tanto, educar en el 
reconocimiento social de la orientación profesional podría ayudar 
también a fomentar el interés por la orientación para la carrera y que la 
misma fuese utilizada en mayor medida que la orientación puntual, por 
otro lado, evitar la mala práctica de prestar servicios de orientación por 
programas, ayudaría también a acercarnos a la buena práctica que 
implica el principio de continuidad. 

Sobre cuestiones relacionadas con el principio de accesibilidad, 
Watt (1999 y ELGPN 2011, 2015) identifican la tecnología, en concreto 
Internet y teléfono, como elementos fundamentales para el desarrollo de 
los recursos de orientación, ya que permiten el acceso a los servicios de 
orientación a un mayor número de personas en el momento, lugar y a 
través del recurso que mejor se adecúa a las necesidades del usuario en 
cada momento. Es decir, hoy día la tecnología está haciendo posible el 
ofertar servicios de orientación a través de una combinación de 
modalidades (presencial, telefónica, virtual o en línea). Sin embargo, 
consideramos que en este sentido los servicios de orientación adolecen 
de lo que creemos serían buenas prácticas necesarias: 

• Comenzar por la creación de un sistema de centralita 
(autonómico o provincial) que dé soporte al servicio de 
asistencia telefónica, el cual debe ser de llamada gratuita 
y estar atendido por profesionales especializados en la 
atención telefónica y en el tipo de información que los 
usuarios buscan. Como un segundo paso, una vez que los 
ciudadanos se identifican como usuarios de orientación a 
través del teléfono, y han sido informados de cómo y 
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dónde dirigirse, podría generarse la posibilidad de 
orientación telefónica o virtual (video-llamada). 

Hemos comentado que las TIC están facilitando el acceso 
a información sobre el mercado de trabajo (formación y 
empleo, etc.) en todo el mundo y permiten una 
transmisión de información mucho más fácil (correo 
electrónico, mensajería instantánea, vídeo-llamada, etc.), 
sin embargo actualmente es necesario ayudar a los 
usuarios de orientación a filtrar la información de 
calidad. No es suficiente con enseñarles sobre el manejo 
de internet, sino que los servicios de orientación deben 
ser referentes y asumir la constante elaboración y 
mantenimiento de información actualizada y de calidad 
para los usuarios. Para ello, se requiere de personal 
especializado en redes y orientación y dedicado en 
exclusiva a la búsqueda de información relevante y al 
filtrado de la misma (comprobar su veracidad). Así, los 
ciudadanos podrían confiar en la información que desde 
los servicios de orientación se ofrezcan y ahorrar tiempo 
para dedicar a actualizarse y tomar decisiones basadas 
en realidades, y no caer en el error de dedicar tiempo 
(perdido) a leer lo que cualquier persona cuelga en 
redes, sin filtro, sobre el mercado de trabajo (ofertas, 
bulos, formación de poca calidad...). 

El desplazamiento de los orientadores (itinerantes) es 
una realidad en muchos programas y servicios de 
orientación (Orden de 26 de septiembre de 2014). Los 
equipos informáticos portátiles han permitido la 
accesibilidad a muchos usuarios que no tienen facilidades 
para el moverse hasta las unidades de orientación. 
Considerar la opción del orientador itinerante (formado 
para ello) y proveer de los recursos necesarios para que 
la intervención sea posible (equipos portátiles con 
conexión a internet, teléfonos móviles, transporte, etc.) 


226 




es una buena práctica para la accesibilidad, al alcance de 
todos los programas de orientación. 


En cuanto al sexto de los principios postulados por Vuorinen y 
Watts (2012), la capacidad de respuesta, consideramos que sería una 
buena práctica cubrir las necesidades de un amplio espectro de 
ciudadanos que no están adecuadamente cubiertas, especialmente de 
determinados grupos específicos, como por ejemplo los usuarios con alto 
nivel formativo (e.g. técnicos de grado superior y universitarios que no 
encuentran en los servicios la orientación que buscan y necesitan), 
trabajadores en activo, empresarios o empresas, etc. 

Respecto al acceso a los servicios de orientación, ELGPN (2011) 
hace un análisis sobre la situación actual, apuntando entre el creciente 
de desarrollo de nuevas herramientas y sistemas para su distribución. En 
ese sentido, el informe destaca la legislación que incluye a los servicios 
de orientación como parte integrante de las políticas activas de empleo 
(República Checa), o la que establece la orientación como un derecho 
gratuito de todos los ciudadanos ofrecido como un servicio público 
(Francia), o como apoyo a la "orientación en el puesto de trabajo" y al 
reconocimiento de las competencias adquiridas a través de aprendizajes 
no-formales (Islandia). O las normativas que estableen los requisitos para 
ejercer como profesional de la orientación (Francia, Islandia y Polonia). 

Por otro lado, también a nivel europeo, varios países entre los 
que cabe destacar Alemania, Francia y Reino Unido están centrando sus 
esfuerzos en el desarrollo de unos servicios integrados de orientación 
que combinen las diferentes modalidades de orientación, portales de 
Internet y servicios de orientación telefónica, como instrumentos 
eficaces para la toma de decisiones y el desarrollo de la carrera 
profesional. Por su parte, Turquía está desarrollando un sistema de 
información y orientación basado en la web que implica a todo el ámbito 
nacional (ELGPN, 2011). 
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Cuadro 3.13: Criterios para identificar buenas prácticas de 
orientación profesional relacionada con la difusión y el acceso a los 

servicios 


Difusión 

Evaluación de los aspectos psicológicos, lingüísticos y socio- 

culturales. 

o Constatación de la existencia de una publicidad y difusión 
adecuada, cuyos idiomas utilizados se adaptan a los 
grupos de usuarios. 

Evaluación de la utilización de las TIC para llegar a usuarios, 
difusión digital. 

Evaluar la difusión de los servicios a través de medidas 

adicionales, tales como: 

o Contacto con asociaciones de colectivos: mujeres, 
inmigrantes, jóvenes. 

o Otros tipos de publicidad (radio, prensa, etc.) 
o Acercamiento de los profesionales a los lugares 
frecuentados por los potenciales usuarios. 

Acceso 

Posibilidad de acceso multicanal 

Evaluación del grado de competencia del personal que atiende 
las consultas iniciales (por teléfono o en la recepción del centro 
de servicios). 

Evaluación de la utilización de las TIC acceder a los programas, 
posibilidad de inscripción en los programas o servicios a través 

de internet. 

Constatación de la existencia de un acceso físico adecuado 

(rampas / ascensores, etc.) 

Evaluación del horario de atención al público y relación con las 
necesidades y posibilidades de los usuarios. 

Salas de espera acogedoras. Ambiente en general. Recursos 
tales como intérpretes lingüísticos y del lenguaje de signos. 
Servicio de guardería. 

Evaluación del número de usuarios que tienen acceso en 
relación con el número de posibles usuarios del grupo objetivo 
(número real de usuarios que utilizan el servicio en comparación 
con las estadísticas del mercado de trabajo local dirigidas a 
determinar el número de posibles usuarios para hacer esta 
evaluación). 

Evaluación de la complementariedad de la oferta de 
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orientación: en tanto que existe la posibilidad de combinar 
diferentes modalidades de orientación: la oferta basada en las 
TIC (servicios o-line) y webs de orientación profesional), la 
atención telefónica y orientación presencial. 


3.1.4. PROCESOS DE ORIENTACIÓN LLEVADOS A CABO 

Consideramos procesos de orientación profesional a aquellas 
actividades intencionales que profesionales de la orientación y 
destinatarios se comprometen a realizar con la expectativa de fomentar 
cambios para la mejora en la carrera profesional de los segundos, de 
acuerdo a los objetivos y necesidades de estos. 

En este sentido, los servicios y programas públicos de orientación 
se deben esforzar en desarrollar prácticas que ofrezcan prestaciones de 
la más alta calidad posible, que no solo atiendan las necesidades del 
usuario, sino que además se presenten como acciones eficaces, con un 
coste asumible (relación coste-eficacia) y con resultados también de 
calidad en cuanto a la inserción o mejora profesional de los usuarios. Es 
decir, se espera conseguir el mantenimiento en el empleo de estos de 
forma que les permita la autonomía económica, entre otras cuestiones. 
Desde esta perspectiva socioprofesional, a partir de la década del 2000 
las políticas activas y su concepción integral dieron lugar a la intervención 
orientadora basada en la metodología del itinerario personalizado, lo 
cual produce un cambio importante del concepto de inserción laboral. 

Por consiguiente, los esfuerzos de las políticas activas de empleo 
se destinan a impulsar medidas para preparar a las personas 
desempleadas para hacer frente a las exigencias sociales y profesionales 
que plantea tanto el acceso al mercado de trabajo como el 
mantenimiento efectivo del grado de participación de la persona en el 
mismo, desde la dimensión del desarrollo personal y profesional y el 
principio de igualdad de oportunidades. 

En definitiva, el objetivo actual de las políticas de empleo es 
triple: el fomento de la inserción laboral, el mantenimiento del empleo y 
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la empleabilidad, así como la atención a la calidad de vida personal 
acorde a las expectativas de los trabajadores. 


Así Ley de Empleo 56/2013 y la actual EEAE 14-16 marca para el 
eje estratégico de orientación dos objetivos que tienen relación directa 
con el proceso de orientación. Los cuales deben llevarse a cabo en los 
servicios y programas de orientación financiados con fondos públicos en 
España: 


1. Diagnóstico individualizado: Realizar un diagnóstico 
individualizado o perfil de los demandantes de empleo 
que incluya toda la información posible sobre las 
características personales relevantes que permita medir 
el grado de la empleabilidad y clasificar al demandante 
según sus necesidades. 

2. Gestión de itinerarios individuales personalizados: 

Diseñar, realizar y hacer seguimiento de los itinerarios 
individuales y personalizados de empleo que incluyen 
una propuesta de derivación a acciones para la mejora 
de la empleabilidad (desarrollo de aspectos personales, 
búsqueda activa de empleo, trayectoria formativa 
individual, emprendimiento, entre otros). 

Como apunte, para reflexionar sobre la necesidad de recursos 
que la Administración debe facilitar para la consecución de estos dos 
objetivos que ella misma marca en la EEAE 14-16, cabe anotar que en el 
informe de síntesis Políticas activas y territorio: un análisis de las formas 
de provisión de la formación para el empleo y servicios de orientación 
profesional al nivel territorial, se advierte que dada la situación actual 
dichos objetivos son casi inalcanzables: 

Se ha producido una saturación de los servicios por 
el alto número de desempleados que demandan el servicio, 
tanto de manera voluntaria como los que acuden de 
manera obligada por su vinculación con la percepción de 
una prestación (Plan Prepara). En estas circunstancias 
resulta prácticamente imposible establecer diagnósticos y 
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elaborar itinerarios individuales de inserción. (SEPE y 
Fundación Tripartita, 2011, p. 186). 

En cuanto al diagnóstico individualizado, según la ley, los 
objetivos deben ser: 

Conocer la situación socio-laboral de los usuarios, la realidad 
y las problemáticas en las que se encuentran. 

Identificar evidencias de sus necesidades y de sus 
expectativas 

Jerarquizar las necesidades para establecer el plan de 
trabajo. 

Respecto al Itinerario Personalizado de Inserción (IPI), hemos de 
apuntar que su concepto adquiere sentido en clave del proyecto 
profesional dado que supone la combinación de una gestión de las 
propias posibilidades y los medios que ofrece el ambiente. 

Resulta complicado encontrar una definición y denominación de 
Itinerario Personalizado de Inserción, aceptada de forma generalizada. 

Con respecto a la denominación la legislación y las distintas 
administraciones asignan al proceso distintos nombres, como ejemplos: 
el Real Decreto 7/2015, de 16 de enero, por el que se aprueba la Cartera 
Común de Servicios del Sistema Nacional de Empleo, lo llama Itinerario 
Personalizado para el Empleo, por su parte, el SEPE publica en su web la 
acción con el nombre Itinerario Individual y Personalizado de Empleo 
(SEPE 1 , 2017), y el Servicio Público de Empleo de Castilla la Mancha 
(SEPECAM, 2012) lo denomina Itinerario Integrado y Personalizado de 
Inserción Sociolaboral. Existen otras formas de llamarlo, aunque el 
nombre más aceptado es el de Itinerario Personalizado de Inserción y su 
acrónimo IPI. 


https://www.sepe.es/contenidos/personas/prestaciones/itinerario individual.ht 

mi 
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En cuanto a su definición, aunque todas las fuentes analizadas se 
refieren a la misma cuestión (salvando que algunas se destinen a 
poblaciones específicas), tampoco existe una generalizada. Como el caso 
que nos ocupa es el andaluz, partiremos de la Junta de Andalucía, que en 
la Orden de 26 de septiembre de 2014, por la que se desarrollan los 
programas de orientación profesional, itinerarios de inserción y 
acompañamiento a la inserción regulados por el Decreto 85/2003 2 , 
define el IPI como "el diseño, la realización y seguimiento de una 
secuencia concatenada de acciones, destinadas a mejorar la 
empleabilidad de las personas demandantes de empleo, inscritas como 
desempleadas [...]" (p.71). 

Ceniceros y Oteo (2003) consideran que el itinerario consiste en 
un proceso cuyo fin no está centrado en el resultado, sino en el propio 
proceso. A lo largo del mismo la persona aprende procedimientos, 
habilidades, conocimientos útiles para relacionarse tanto con el entorno 
como consigo misma y para desenvolverse en la vida. Así pues, el 
itinerario tiene, per se, un carácter pedagógico. También el itinerario 
supone movimiento y cambio, ya que permite a la persona resolver 
dificultades que van surgiendo durante el proceso, aportando el 
desarrollo y la mejora de competencias, mejora del autoconcepto 
(percepción que tiene la persona de sí misma) y de la autoestima 
(valoración de la propia persona). 

González y Maruenda (2008) hacen una completa presentación 
los elementos que lo configuran y las condiciones en las que los 
Itinerarios de Inserción Sociolaboral se deben realizar. Por su parte, el 
Servicio Público de Empleo de Castilla la Mancha (2012), en la guía 
publicada para su aplicación, afirma que un Itinerario Integrado y 
Personalizado de Inserción Sociolaboral es un proceso cuyo objetivo es la 
mejora de la situación sociolaboral de las personas. De ambas 


2 Decreto 85/2003 de 1 de abril, por el que se establecen los Programas de Inserción 
Laboral de la Junta de Andalucía, regula entre otros, los programas Itinerarios 
Personalizados de Inserción, Orientación Profesional y Acompañamiento a la Inserción, 
con el objeto de promover el desarrollo profesional y la mejora de la empleabilidad de las 
personas demandantes de empleo, y con ello, sus posibilidades de Inserción en el 
mercado de trabajo. 
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presentaciones se extrae la idea de que la puesta en marcha de los 
Itinerarios Personalizados de Inserción debe comprender cuestiones 
específicas como las que se detallan en cuadro 3.14. 


Cuadro 3.14: Características de los Itinerarios Personalizados de 
Inserción 


1. El itinerario de inserción es un acuerdo: El contenido del itinerario ha 
de ser conocido y reconocido por el orientador y el orientado, que 
deben apropiarse del propósito, objeto y condiciones que configuran el 
itinerario. Además, en segundo lugar, el itinerario es acuerdo en la 
medida en que contiene un ajuste que es apropiado. Un ajuste de las 
necesidades que tiene la persona, así como también de las expectativas 
que alberga, y de la necesaria voluntad manifiesta de abandonar la 
situación presente para alcanzar otra posición en el entramado social y 
profesional. 

2. Integra de manera secuencial las distintas etapas de la que consta, 
tanto si a nivel individual se pasa por todas ellas como si no. El 
itinerario tiene unos plazos que suponen una división del mismo en 
etapas que lo hacen viable, que también deben ser acordados. Estos 
estadios intermedios serán los que permitirán apreciar el avance y 
reformular, si fuera necesario, el itinerario, alcanzando de esta forma 
un nuevo acuerdo. 

3. Se operativiza en un plan de trabajo para que la intervención sea de 
carácter personalizado. 

4. El itinerario de inserción es un horizonte a medio y largo plazo 
personalizado. Es una posibilidad de futuro, de proyectar la propia vida 
en lugar de limitarse a vivirla, de poder trazar expectativas, voluntades 
y deseos, con lo cual es una invitación a que las personas tomen 
decisiones, y se conviertan en protagonistas de sus vidas en vez de 
estar sujetos a las circunstancias azarosas que les rodean. 

Por ello, la importancia desde la orientación de ser capaces de hacer 
ver un horizonte valioso al orientado, de lo contrario, no será posible 
elaborar un itinerario que recorrer sino simplemente posibles empleos 
y ocupaciones, que sin definir una carrera profesional planificada. 

5. Los itinerarios deben estar dirigidos a aquellas personas, o grupos de 
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personas, con voluntad para trabajar, que se encuentren con alguna 
dificultad añadida, además del desempleo. (Estos expertos entienden 
por dificultad añadida la carencia de competencias personales y/o 
profesionales, o bien la pertenencia a un grupo de exclusión o en riesgo 
de exclusión social). 

6. Supone la combinación de dotación y distribución de recursos con el 
conocimiento sobre el mercado de trabajo, el tejido empresarial y los 
niveles de desempleo, todo ello a nivel territorial. 

7. Como condición para su aplicación, se debe contar con equipos de 
trabajo multidisciplinares y especializados. El itinerario debe incorporar, 
por tanto, elementos para la coordinación los recursos y servicios que 
intervienen en el proceso de inserción sociolaboral. 

8. El enfoque de un itinerario de inserción sociolaboral, entendido como 
servicio, debe ser mixto. Es decir, debe atender tanto a lo psicosocial 
como a los aspectos económicos. 

9. Debe ser soportado por una organización sólida, que gestione 
adecuadamente los recursos. 

10. Para que sea integral, debe partir del diagnóstico y evaluación de 
necesidades de los colectivos de beneficiarios/as, así como su posible 
derivación a otros recursos. 

11 . El itinerario de inserción es una estructura de apoyo a la empleabilidad. 
El itinerario debe tener unos límites bien definidos y que no son fruto 
del azar, sino de la acción propositiva de las personas implicadas en el 
mismo. Es decir, "el itinerario es un cauce que se dirige a su meta y que 
da las vueltas que sean precisas, abriéndose camino para superar, 
rodear o esquivar los obstáculos que se presentan para poder alcanzar 
dicha meta" (González y Maruenda, 2008:118). 


Fuente: adaptado de González y Maruenda (2008) y SEPECAM (2012) 


Suárez-Ortega et al. (2016) afirman que no puede hablarse de 
una orientación profesional para el empleo de calidad si no se adopta un 
enfoque integral que considere las distintas transiciones por las que pasa 
la persona en toda su complejidad, de forma que tal y como se conciben 
los itinerarios de inserción en la actualidad, según las mencionadas 
autoras, no alcanzan una visión integral de la carrera profesional, al no 
profundizar en la construcción del proyecto vital-profesional, un 


234 





elemento fundamental para dar sentido y coherencia a la tarea de 
inserción o mejora profesional. 

Para nosotros, el nombre más apropiado para esta técnica de 
orientación para la carrera (itinerario personalizado) es el de Proyecto 
Personalizado de Inserción o Mejora Profesional (PPIMP), y el mismo lo 
definimos como un proceso vivo (flexible), coordinado por un especialista 
de la orientación y pactado entre el mismo y el usuario, que integra una 
serie de servicios y recursos de orientación adaptados a las necesidades y 
objetivos profesionales que el usuario tenga en cada momento, con el fin 
de incidir sobre las diferentes dimensiones que puedan inhibir el 
desarrollo continuo de la carrera profesional hacia la meta o continuas 
metas que el protagonista del mismo vaya definiendo y se proponga 
alcanzar. 

De la misma forma que no hay consenso en cuanto a su 
definición, en el IPI se identifican claramente distintas fases para las 
cuales tampoco lo hay. Nuestra propuesta (cuadro 3.15) es cercana a la 
estipulada por la Orden que regula los IPI en Andalucía, pero sin el cierre 
que la misma estipula en la última fase de "Finalización y Evaluación". En 
nuestra opinión, el IPI debe ser una herramienta viva, de mejora 
continua y abierta al rediseño permanente, más acorde con la propuesta 
que hace Fundación Pere Tarrés (2007) que, mediante el proyecto 
InserQual que lo concibe como un proceso circular, abierto y flexible, 
más adecuado a las necesidades y realidad de cada persona, que tienen 
la posibilidad de pasar únicamente por aquellas fases que se consideren 
necesarias del proceso y según el orden que le sea más favorable en el 
momento. 

Cuadro 3.15: Fases del Proyecto Personalizado de Inserción o Mejora 

Profesional 


> Recepción y acogida: fase destinada a conocer las expectativas de la 
persona usuaria, así como informar sobre el objetivo del PPIMP, su 
escaso efecto a corto plazo y sus beneficios al medio y largo, su 
necesarios acuerdo y compromiso entre las partes, etc. 
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Durante todo el proceso de PPIMP se deberá explicar de manera clara 
al usuario qué se pretende conseguir con cada acción a realizar, 
también se devolverán los resultados de la acción / sesión, por lo que 
planteamos la explicación desde la primera de las fases. 

> Recogida de información y diagnóstico de la empleabilidad: en esta 
fase podríamos diferenciar tres sub-fases: 

o Una primera dedicada a la recopilación de la información 
sobre variables que atañen al objetivo que perseguimos, la 
empleabilidad y el desarrollo de la carrera del individuo, al 
objeto de profundizar sobre las necesidades de la persona 
usuaria y conocer la realidad sobre la que queremos 
diagnosticar. 

El diagnóstico debe incluir la valoración de aspectos 
psicosociales, de las competencias y cualificaciones, de la 
voluntad de cambio y autonomía de las personas, su objetivo 
profesional (aproximado), así como información sobre el 
entorno familiar, todo ello, debido a que las problemáticas que 
puedan presentar los usuarios no están aisladas del entorno en 
el cual éstos se encuentran. Por tanto, habrá que recopilar 
información sobre tales cuestiones, 
o Una segunda destinada a la explotación y análisis de la 
información obtenida . El resultado del análisis servirá de base 
para elaborar la propuesta de plan de intervención para la 
inserción o mejora profesional del usuario, por ello debe 
responder a los principios de fiabilidad, objetividad, integridad 
(comprender a todos los aspectos de la persona y tener en 
cuenta el entorno), debe ser medible y actualizable cada vez 
que el usuario supere una fase del itinerario, y debe dar como 
resultado una jerarquización de las necesidades a atender para 
la consecución del objetivo que el usuario se plantee, 
o Una tercera sub-fase sobre el planteamiento del diagnóstico y 
líneas de actuación que hay que desarrollar. El resultado del 
diagnóstico será devuelto al usuario, informándole de sus 
fortalezas, de las necesidades detectadas, de los posibles 
inconvenientes y ventajas para su objetivo, y haciendo una 
propuesta de intervención. 
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> Diseño del Proyecto Personalizado de Inserción o Mejora Profesional: 

fase en la que en base a las necesidades detectadas y objetivos 
deseados de forma consensuada, se define el objetivo / objetivos del 
proyecto, y se diseñan y calendarizan una serie de acciones para la 
consecución del mismo (plan de trabajo) y se concretan los resultados 
esperados con cada acción. 

El objetivo del usuario puede ser la inserción profesional mediante el 
trabajo por cuenta ajena, el autoempleo, o la mejora profesional, etc., y 
la situación de partida también puede ser muy variada (desempleados 
con todas sus casuísticas, trabajadores, etc.), todas ellas variables a 
tener en cuenta para hacer la propuesta posible de IPIMP. 

El plan de trabajo se debe elaborar ajustándolo a las expectativas del 
usuario y sin ser impuesto, sino negociado. El técnico deberá proponer 
acciones desde el conocimiento de las mismas (objetivos, posible 
resultados, tiempo y esfuerzo necesario, requisitos previos para 
llevarlas a cabo, etc.) y el ajuste a las necesidades y expectativas del 
usuario detectadas en el diagnóstico. 

> Desarrollo y seguimiento del proyecto: fase en la que la persona 
usuaria realiza las acciones definidas en su proyecto, contando con el 
seguimiento y apoyo del personal técnico responsable. El Proyecto 
Personalizado de Inserción o Mejora Profesional es susceptible de 
redefinirse en función de las posibilidades efectivas de consecución de 
los objetivos propuestos. 

> Evaluación del proyecto: fase en la que se evalúan los resultados 
obtenidos en el marco del PPIMP y, en la que teniendo en cuenta la 
consecución de objetivos, se procede a su finalización. 

> Rediseño del proyecto 


Elaboración propia 

Con todo ello, planteamos los siguientes criterios (cuadro 3.16) a 
comprobar para identificar buenas prácticas que en los procesos de 
orientación basados en los Proyectos Personalizados para la Inserción o 
Mejora Profesional (PPIMP). 
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Cuadro 3.16: Criterios para identificar buenas prácticas de orientación 
profesional relacionada con el proceso o la intervención orientadora 


Cuestiones 

previas 

> Durante todo el proceso se debe garantizar la 
confidencialidad y privacidad de los datos aportados 
por el usuario. Así como una atención individualizada 
y personalizada, fundamentada en una relación de 
compromiso y confianza entre el especialista y el 

usuario. 

> Debe adoptarse un enfoque integral de las 
necesidades y expectativas del usuario, se debe 
reconocer que la orientación centrada en cuestiones 
profesionales y del mercado de trabajo debe poder 
desvelar otras necesidades de orientación (carácter 
social, psicológico, etc.) y atenderlas en consonancia 
con la preparación , la experiencia y el papel del 
orientador y en función de las necesidades de los 
proyectos del interesado 

> Las bases sobre las que se trabará con el usuario 

deben establecerse claramente al comienzo. 

> Habrá que examinar el contexto donde se va a 
desarrollar la intervención. El contexto incluye: etnia, 
cultura, los otros significativos, la distribución de 
oportunidades, la historia de sus aprendizajes, los 
antecedentes previos a la situación de evaluación, 

etc. 

Recepción y 
acogida 

> Garantizar la adaptación del proceso al usuario 

Recogida de 
información y 
diagnóstico de 

la 

empleabilidad: 

> Controlar que las necesidades e intereses del usuario 
son el elemento central del proceso. 

> Ser flexibles en la variedad de métodos utilizados 

para la recogida de datos (entrevistas personales, 
trabajo en grupo, paquetes informáticos interactivos, 
etc.), y contrastar los resultados obtenidos con las 
distintas pruebas y el usuario. 

> Comprobar que la información recogida para el 
diagnóstico y el modo en el que se conserva (papel o 
soporte electrónico) sean los apropiados y de fácil 
acceso para el personal y los usuarios. 

> Permitir al usuario evaluar / comprobar la exactitud 
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de la información recogida. 

> Una vez realizado el análisis, devolver y explicar al 
usuario el resultado preciso de su diagnóstico, y 
proporcionar la oportunidad de expresar su acuerdo 

o desacuerdo con el mismo. 

Diseño del 

Proceso 

Personalizado 

de Inserción o 

Mejora 

Profesional: 

> Partir de las necesidades y expectativas del usuario 
(qué quiere, qué espera obtener de la intervención, 
qué necesita, etc.), explicadas en el resultado de su 
diagnóstico. 

> El técnico deberá ser flexible (con el tiempo y los 
métodos) para adaptarse a las necesidades y 
expectativas individuales de cada usuario. El proceso 

no deberá se estándar. 

> Dividir el objetivo principal del usuario en distintos 
sub-objetivos, a corto, medio y largo al objeto de la 
consecución del objetivo final mediante la superación 
de partes asumióles a corto / medio plazo. 

> Identificar los recursos más apropiados para la 

intervención concreta. 

> Elaborar un plan de trabajo por escrito, 
calendarizarlo, y plasmar el acuerdo de ambos y las 
responsabilidades de cada parte en cada acción del 
proyecto de forma explícita. 

Desarrollo y 
seguimiento 
del proceso 

> Comprobar si el usuario comprende lo acordado 
previamente a iniciar cada fase del proceso. 

> Asegurar que el usuario percibe que se da prioridad a 

sus necesidades e intereses. 

> Comprobar y asegurar antes de iniciar sucesivos 
pasos que se han explorado posible opciones. 

>- Asegurar que el usuario se siente en condiciones de 

tomar cada decisión. 

Evaluación del 

proceso 

> Garantizar que la evaluación sea permanente, y se 
realice a la vez que el desarrollo y seguimiento de 

proceso. 

> Asegurar que el sistema de seguimiento permita al 
usuario y al orientador evaluar los progresos en 
relación con los objetivos establecidos. Para ello, será 
necesario que el orientador mantenga un registro 
preciso y coherente al que el usuario tenga acceso. 

Rediseño del 

> Cuando ocurra, si se da el caso, sobre la base del 
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proceso 

proceso seguido y atendiendo a las nuevas 


expectativas y necesidades del usuario, comenzar a 


elaborar un nuevo plan. 


3.1.5. SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN DE RESULTADOS 

En España y en Andalucía, tal y como hemos mencionado en el 
capítulo anterior, las acciones OPEAS son acciones de orientación 
profesional para el empleo y asistencia para el autoempleo, articuladas 
en itinerarios de inserción ocupacional dirigidos a mejorar las 
posibilidades de ocupación de las personas desempleadas, y reguladas 
por el Servicio Público de Empleo estatal, y en el caso andaluz por la 
Consejería de Empleo y el Servicio Andaluz de Empleo. 

El artículo 14 de la Orden de 26 de diciembre de 2007, por la que 
se desarrollan los Programas de Orientación Profesional, Itinerarios de 
Inserción, Acciones Experimentales, Estudios de Difusión sobre el 
Mercado de Trabajo, Experiencias Profesionales para el Empleo y 
Acompañamiento a la Inserción, en Andalucía, señala que: 

1. El SAE realizará el seguimiento y la evaluación dirigida a conocer 
y mejorar el desarrollo de las acciones ejecutadas al amparo de 
dicha orden. Para ello, de acuerdo con lo establecido en el Plan 
de la correspondiente resolución de concesión, valorará los 
resultados de las acciones en términos de inserción laboral, 
calidad de los servicios y satisfacción de las personas usuarias 
obtenidos a través de encuestas de resultados, cruces de bases 
de datos u otras acciones que se consideren de aplicación, 
verificará la actividad desarrollada y aplicará programas de 
evaluación del desempeño profesional. 

2. Para el desarrollo de las actividades de seguimiento y evaluación, 
las entidades beneficiarías vendrán obligadas a colaborar con el 
SAE aportando cuanta documentación les sea requerida, 
permitiendo al personal designado por dicho organismo el 
acceso a sus instalaciones, utilizando las metodologías y 
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procedimientos establecidos facilitando la participación del 
personal técnico en las actuaciones que se lleven a cabo. 


3. El SAE pondrá periódicamente a disposición de las entidades 
beneficiarios un informe, a fin de comunicar a las mismas el nivel 
de ejecución de las acciones que se desarrollan en cada Unidad. 
El acceso a dicha información será facilitado a través de los 
sistemas de información de los que el SAE dispone. 

4. El nivel de ejecución finalmente alcanzado por cada Unidad será 
tenido en cuenta en futuras solicitudes de participación de las 
entidades. 


Para ello, el sistema de calidad de la Red Andalucía Orienta, 
implantado por la Junta de Andalucía está dotado de instrumentos para 
la evaluación y el control de calidad interna y externa de las acciones que 
desarrollan las entidades que integran la red. Alternan el uso de técnicas 
cuantitativas y de una metodología cualitativa para la evaluación y el 
control de calidad. 

o La herramienta informática (Servicio Telemático de 
Orientación, STO) es el instrumento que hace posible la 
evaluación de los servicios con un elevado grado de 
eficacia. 

o El sistema de calidad está basado en la alta cualificación 
de los/as profesionales de la orientación. 

o Está dotado de mecanismos para que la calidad se 
conciba como un proceso de mejora continua que 
asegure la adaptación de la Red a los cambios y 
demandas de la sociedad. 

El proceso de calidad de la Red Andalucía Orienta consta, por un 
lado, de un procedimiento basado en una metodología cualitativa para la 
evaluación de la calidad interna de los Servicios que forman parte de la 
red, y por otra, por un protocolo de actuación para la evaluación externa 
de los usuarios/as de la red, que lleva a cabo una entidad externa 
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mediante contacto telefónico a través de una metodología de tipo 
cuantitativo. 


Este proceso se desarrolla a través de los Centros de Referencia 
de Orientación (CRO) que, como hemos visto en el capítulo anterior, 
dependen de las Direcciones Provinciales del SAE y entre sus funciones 
tienen asignada la evaluación de las actividades de los Servicios de 
Orientación: cada centro de referencia realiza funciones de evaluación y 
seguimiento cualitativo de los Servicios y del personal de orientación a 
través de entrevistas personales a los/as orientadores/as de las 
entidades que conforman la red. 

El procedimiento de evaluación y control de la calidad externa de 
los Servicios de la Red "Andalucía Orienta" es el siguiente: 

1. El STO calcula las personas atendidas en el intervalo de 
tiempo considerado (15 días, un mes, otros). 

2. A través de una fórmula básica de muéstreos de población se 
obtiene una muestra representativa de personas que van a 
ser sondeadas, más un margen amplio de población para 
cubrir a las personas que no puedan ser localizadas. 

3. Se envían los datos de las personas que componen la 
muestra al "Centro de llamadas" donde se sigue un protocolo 
de llamadas diferenciado según se trate de población en 
general, personas con discapacidad intelectual o personas 
con discapacidad auditiva. En el caso de las personas usuarias 
de orientación se realiza una llamada de evaluación a los 15 
días después de ser atendida y otra llamada de seguimiento a 
los 3 meses de ser atendida. 

4. Desde el "Centro de llamadas" se remiten los resultados 
obtenidos en una base de datos. 

5. Se vuelcan estos datos en el servicio telemática de 
orientación, y el propio sistema elabora automáticamente 
diferentes análisis de los datos, informes con las conclusiones 
sobre los resultados obtenidos, distintas representaciones 
automáticas. 
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A pesar de ello, el SEPE y la Fundación Tripartita (2011), al 
respecto de la orientación profesional, a nivel nacional, afirman que "se 
siguen constatando deficiencias en los procesos de evaluación. Sin un 
mecanismo desarrollado de información común y homogénea, la 
evaluación se queda en experiencias particulares y sesgadas, basadas en 
la opinión y no en la información" (p. 173), por lo que consideramos 
necesario acordar un sistema de evaluación de las intervenciones 
orientadoras, común y obligatorio. 

Si nos centramos en los procesos de orientación, ya hemos 
comentado que los resultados de la intervención orientadora pueden 
medirse tanto cuantitativa como cualitativamente, así como que 
nosotros planteamos una evaluación más focalizada en los resultados y 
basadas en la evidencia de buenas prácticas, que son aquellas 
experiencias, procedimientos y conductas que, a juicio de los 
profesionales y usuarios de la orientación, muestran resultados positivos 
en cuanto a la eficacia, satisfacción y utilidad de la acción orientadora 
(Suárez-Ortega et al., 2016). 

Para evaluar el resultado, además de la inserción o mejora 
profesional en cuanto a la consecución de empleo, planteamos una 
medición que consiste en demostrar cómo los usuarios de un servicio de 
orientación, con independencia de la consecución o no del empleo 
esperado, transitan de una situación a otra mejor. Es decir, cómo 
cambian (mejoran) como resultado de la intervención que reciben. 
Siguiendo a (Hiebert, 2012), la construcción de un plan de intervención 
orientadora y su evaluación, comenzaría por identificar los tipos de 
cambio que el destinatario, en caso de ser posible, experimentará como 
resultado del proceso, y desarrollar luego un método para documentar 
los cambios que efectivamente hayan tenido lugar. Es decir, se deberán 
identificar los indicadores de cambio. 

Por tanto, para evaluar el proceso de orientación, primero 
debemos asegurarnos que el punto de partida de la intervención ha sido 
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tener claro qué resultados se buscaban y cuáles serían los indicadores de 
éxito que se utilizarían para evaluar el proceso hasta la llegada a su meta. 


Identificar indicadores de mejora o cambio en los usuarios, no es 
tarea fácil, pues para cada caso deberán considerarse unos indicadores 
concretos según la particularidad del mismo. A grandes rasgos, 
consideramos prestar atención a las siguientes cuestiones: 

1. Resultados en el aprendizaje: Cambios en los conocimientos y 
competencias personales vinculadas al programa o a la 
intervención realizada. 

2. Resultados sobre las características personales: Cambios en 
variables personales como actitudes (creencia de que el cambio 
es posible), autoestima, motivación, optimismo, independencia 
(iniciativa propia, autonomía de recursos), etc. 

3. Impacto generado por los resultados : Cambios en la vida del 
usuario como respuesta a la aplicación de lo aprendido, tales 
como encontrar un empleo, reformular una visión propia 
negativa sobre su estado en términos de oportunidad de 
crecimiento, obtener una visión más amplia de la realidad que le 
proporciona disponibilidad para la movilidad geográfica, interés 
por explorar nuevas opciones laborales, elaboración de una red 
de contactos propia, generación de inquietud por el aprendizaje 
permanente y la capacidad o disposición para ponerlo en acción, 
etc. 

Para evaluar las prácticas basadas en la evidencia habría que 
valorar qué recursos son necesarios, qué intervenciones son más 
apropiadas, bajo qué circunstancias funcionarían mejor, con qué tipo de 
población y apuntando a qué logros, etc. Es decir, básicamente se 
evaluará la efectividad de la intervención de forma cualitativa. 

Para ello, habría que comenzar por desarrollar un sistema común 
de clasificación para identificar los resultados obtenidos con las 
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intervenciones. De esta forma se mejorará a la hora de identificar qué 
intervención llevar a cabo una vez realizado el diagnóstico. Para ello sería 
fundamental el trabajo de los expertos en el desarrollo común de tales 
indicadores de cambio para cada intervención y sus resultados. 

Por otro lado, habrá que elaborar un plan de evaluación y, para 
llevarlo a cabo, también será fundamental poder registrar los resultados 
logrados con las intervenciones. Las TIC pueden ser de utilidad en el 
seguimiento y la evaluación de la prestación servicios. A través de ellas es 
posible hacer seguimientos del progreso de los usuarios en el tiempo, 
registrando y analizando datos clave a intervalos determinados. 


Una parte importante de las prácticas basadas en la evidencia 
incluye documentar procesos, tanto el orientador como el usuario. Para 
poder asegurar que una intervención ha obtenido resultados sobre un 
usuario, es necesario tener la certeza de que ambas partes han 
respetado la planificación de la intervención. 


Cuadro 3.17: Criterios para identificar buenas prácticas de 
orientación profesional relacionadas con el seguimiento y la 
evaluación de resultados 


Cuestiones 

previas 

Garantizar las opiniones de los usuarios efectivos y 
posibles para poder evaluar la calidad de los 

servicios. 

Garantizar las opiniones del personal que participa 
en la prestación del servicio, ya que dicho personal 
tiene un conocimiento específico de los puntos 
fuertes y débiles de lo que éste ofrece. 

La institución debe garantizar que los indicadores 
para evaluar progresos en la prestación de servicios 
deberán acordarse por adelantado entre técnico y 
usuario. Dichos indicadores utilizados para evaluar 
los progresos de los distintos usuarios deberán estar 
establecidos por el programa 

Evaluación 

Asegurar la evaluación de las personas antes y 
después del proceso de orientación para determinar 
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cualitativa 

los progresos realizados 

o Comprobar que se evalúan las intervenciones 

focalizadas en los resultados: centradas en 

demostrar como los usuarios de un servicio de 

orientación transitan de una situación a otra 

mejor, es decir, como cambian (mejoran) 
como resultado de la intervención que 

reciben. 

o Comprobar que se evalúan las prácticas 
basadas en las evidencias: se comprueba qué 
tipo de recursos son necesarios, qué 
intervenciones son más apropiadas, bajo qué 
circunstancias funcionan mejor, con qué tipo 
de población y apuntando a qué logros. 

Evaluación 

cuantitativa 

Número de personas que son atendidas y 
finalizan los procesos considerando que han 
obtenido alguna mejora para su inserción o 
carrera profesional 

Número de personas que tras la orientación 
es capaz de identificar otras oportunidades 
profesionales 

Números de personas que tras ser 
insertados profesionalmente, consiguen ser 

contratados de forma indefinida 

Calcular el coste medio de una sesión de 

orientación y de un proceso de orientación 
completo (coste-beneficio) 

Cuantificar los beneficios para los usuarios 
mediante la comprobación de un grupo de 
control (por ejemplo, duración media del 
desempleo tras un proceso de orientación, 
en comparación con aquellos que no han 
recibido la misma). 

Calcular el ahorro conseguido para la 

administración con la utilización de la 

orientación (ej: prestaciones no cobradas, 
impuesto recaudado con el IRPF, etc.). 
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Capítulo 4. PROBLEMA, OBJETIVOS Y DISEÑO DE 
LA INVESTIGACIÓN 
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EL SERVICIO ANDALUCÍA ORIENTA DESDE LA PERSPECTIVA DE SUS USUARIOS Y 
PERSONAL TÉCNICO. FACTORES FACILITADORES E INHIBIDORES DE BUENAS 
PRÁCTICAS EN ORIENTACIÓN PROFESIONAL 







Capítulo 4. PROBLEMA, OBJETIVOS Y DISEÑO DE LA 
INVESTIGACIÓN 


Introducción 

En este capítulo describiremos el diseño metodológico, 
explicaremos su desarrollo (los procesos y fases de la investigación), las 
técnicas de investigación utilizadas y expondremos cómo ha transcurrido 
el trabajo de campo. 

Antes de comenzar, cabe mencionar que las obras que han servido 
de referencia para construir el enfoque metodológico de esta tesis han 
sido principalmente La Mirada Cualitativa en Sociología (Alonso, 1998), 
Metodología de la Investigación (Hernández Sampieri, Fernández-Collado 
y Baptista, 2006) y Metodología de la Investigación Cualitativa (Ruiz 
Olabuénaga, 2012). En ellas se ha encontrado tanto contenidos para 
abordar la metodología cualitativa, como pautas muy esclarecedoras 
sobre el procedimiento de cara a la aplicación de la herramienta utilizada, 
la entrevista, para lo que también nos hemos nutrido de ricas sugerencias 
del texto Técnicas e Instrumentos para el Diagnóstico y la Evaluación 
Educativa (Padilla-Carmona, 2002). En relación con el análisis de 
contenidos, aunque las obras sobre metodología citadas lo abordan, lo 
hemos basado principalmente en textos como Encontrando el Sentido a 
los Datos Cualitativos (Cofeey y Atkinson, 2004) y The Coding Manual for 
Qualitative Researchers (Saldaba, 2009), las cuales cabe citar por la 
grandísima utilidad que suponen para los que como,en este caso, se 
enfrentan por primera vez a la investigación cualitativa. 

Dicho esto, comenzamos con los principios metodológicos que 
inspiran esta tesis. 

Con este trabajo nos proponemos aportar luz sobre los atributos 
del fenómeno social de la orientación profesional llevado a cabo en el 
Servicio Andaluz de Empleo (en adelante SAE), así como sobre sus 
dimensiones y características. En concreto, pretendemos comprender lo 
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que ocurre, cómo ocurre y por qué ocurre en la práctica profesional en 
los servicios públicos de orientación profesional para personas adultas 
en Andalucía, para con ello, identificar y describir factores que puedan 
facilitar o inhibir las buenas prácticas en orientación profesional. Es decir, 
intentaremos comprender el proceso de la orientación profesional, las 
actitudes y representaciones de técnicos y usuarios del servicio y sus 
relaciones, y mediante la Interpretación de los significados que tiene la 
orientación profesional llevada a cabo en el SAE para ellos. Pretendemos 
Identificar posibles inhibidores y facilitadores de buenas prácticas en 
orientación profesional. 

Consideramos que para esta Investigación quienes más saben del 
tema en cuestión son la gente que lo vive a diario: los técnicos de 
orientación y los usuarios del servicio. Es decir, con sus experiencias en el 
fenómeno de la orientación profesional en el SAE serán en este caso los 
especialistas. De forma que, con un enfoque Interpretativo, desde sus 
experiencias intentaremos componer la realidad de los citados servicios 
de orientación para comprenderla. 

No queremos entrar en la vieja polémica que consideramos 
resuelta desde las explicaciones de, entre otros, Alonso (1998), Bordleu, 
Chamboredon y Passeron (2001), (Hernández Samplerl et al., 2006), Rulz 
Olabuénaga (2012) entre el positivismo y la hermenéutica, lo cuantitativo 
y lo cualitativo. Nuestra visión al respecto, coincidiendo con la de los 
autores citados, es que un investigador en ciencias sociales debe dominar 
aproximaciones metodológicas tanto cuantitativas como cualitativas, 
conocer que tanto en las unas como en otras existen luces y sombras, y 
que el fin último es la complementarledad de métodos y técnicas para 
resolver del mejor modo posible la investigación propuesta. De la misma 
forma creemos que, en todo caso, el tipo de Investigación a llevar a cabo 
justifica su realización porque los fines y el diseño lo demandan. 

Por ello, tras la definición del problema y la presentación de los 
objetivos de la investigación explicaremos nuestro diseño metodológico y 
la forma con la que llegamos a concluir que era la metodología cualitativa 
la que convenía utilizar para llevar a cabo el trabajo que nos proponíamos. 
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4.1. JUSTIFICACIÓN Y DEFINICIÓN DEL PROBLEMA 


Comenzamos el estudio en 2012, momento en que con más de 
1.442.000 personas paradas en Andalucía, lo que supone el 35,86% de las 
personas en edad de trabajar según la Encuesta de Población Activa (EPA) 1 
referida el cuarto trimestre de 2012, el contexto de los servicios de empleo 
se han convertido en un lugar más conocido y frecuentado en la actualidad 
que hasta hace unos años. Aun así, basándonos en el estudio que 
realizamos para el Trabajo Fin de Máster (TFM) en Formación y 
Orientación Profesional, de la U.S. "Conocimientos y opiniones en torno a 
las agencias de colocación", podemos decir que muchos andaluces y 
andaluzas desconocen tanto la diferencia entre el Servicio Público de 
Empleo Estatal y el Autonómico, como que los mismos prestan servicios 
más allá de la recogida de documentación e información para acceder y 
renovar las prestaciones, y que cuando son preguntados por las 
expectativas de encontrar trabajo a través del SAE, en su mayoría afirman 
que son negativas, puesto que "no llaman para ofrecer trabajo" (Usuario 
del SAE). Bien es cierto que históricamente en Andalucía y en España no 
ha existido cultura de acudir a los servicios de empleo de manera 
proactiva, sino que "en general los usuarios mantienen una actitud pasiva 
frente a la orientación esperando que el servicio ofrezca soluciones 
plausibles y rápidas a cada situación personal" (Rodríguez Fernández, 
Suárez Ortega y Padilla-Carmona, 2013, p. 219) y que no ha habido hasta 
el momento programas preventivos para la mejora o el mantenimiento de 
la empleabilidad, sino que los servicios de empleo han venido actuando de 
forma reactiva con las personas desempleadas que demandan el servicio. 
Sánchez García, Padilla-Carmona y Suárez Ortega (2013) afirman que los 
Servicios Públicos de Empleo (SPE) en España trabajan desde un enfoque 
muy centrado en la inserción inmediata o en la atención a situaciones de 
urgencia, excluyendo o limitando la posibilidad de atender a otro tipo de 
necesidades relacionadas con el desarrollo profesional y vital que afectan 
a los usuarios. En cualquier caso, son muy pocos los usuarios que están 
bien informados y son conscientes que la utilidad de los SPE no se agota 


1 www.ine.es . En la actualidad, la última EPA del INE sitúa la cifra de 
desempleados en Andalucía en más de 1.072.000 personas, lo que supone el 
26,9% de la población activa. 
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con la simple casación o ajuste entre ofertas y demandas de empleo o 
intermediación laboral (Monereo, 2011), sino que incluyen además la 
prestación de otros servicios dirigidos a hacer posible la inserción 
profesional de los trabajadores; entre los que se encuentran los servicios 
de orientación profesional y otros como los programas de inserción 
laboral, el asesoramiento prestado a empresas, los planes de fomento 
para el autoempleo, etc. 

La prohibición de la intermediación privada en España se prolonga 
hasta el año 1994, fecha en que se produce la legalización de las agencias 
privadas de colocación, pero únicamente de las que actúan sin ánimo de 
lucro. Las agencias privadas que operan con fines económicos se van 
mantener proscritas hasta la reforma laboral llevada a cabo por la Ley 
35/2010, de 17 de septiembre, de medidas urgentes para la reforma del 
mercado de trabajo, en que se produce una apertura total de la 
intermediación privada (Sobrino González, 2011). En el estudio de TFM 
mencionado, pudimos observar cómo tras la liberalización de los servicios 
de empleo en España permitiéndose a las agencias de colocación con 
ánimo de lucro prestar servicios de orientación profesional entre otros, 
algunos usuarios del SPE manifiestan defender con la incorporación de 
estas agencias al mercado de trabajo la posibilidad de mejora, dado el mal 
funcionamiento del sistema público de empleo. Sin embargo, otros 
usuarios son detractores de la ¡dea y afirman que introducir el ámbito 
privado en la orientación profesional generará desigualdades sociales con 
respecto al acceso a los servidos y a los empleos. De lo cual deducimos 
que la experiencia vivida en el SPE es determinante para posicionarse en 
cuanto a la privatización. Profundizando en las experiencias, pudimos 
contrastar cómo distintas personas usuarias del SAE muestran ¡deas 
diferentes a la oficial de lo que pueden esperar del servido. Situación que 
nos hace reflexionar sobre cómo en una misma organización como es el 
SAE, donde los objetivos generales de la institución son únicos 
independientemente de donde se ubique la oficina de atención al usuario, 
donde los recursos, los programas y la forma en que estos se desarrollan 
son iguales, donde el personal pasa por la misma selección y formación 
continua, etc., pueden los usuarios tener tanto una opinión como una 
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percepción tan distinta sobre la utilidad de sus servicios y programas 
basada en la experiencia. 

Creemos que sería posible demostrar que sin duda existen 
factores que influyen tanto de forma positiva como negativa en el uso 
(generación y establecimiento) de las buenas prácticas en orientación 
profesional, los cuales pretendemos identificar y describir. De esta forma 
proporcionaremos indicadores de referencia para medir y evaluar buenas 
prácticas en los servicios de orientación contribuyendo así a la mejora de 
su calidad y resultados. Pensamos que la investigación que planteamos 
puede ser de interés, al objeto de hacer futuras propuestas que ayuden a 
optimizar el funcionamiento de los programas de orientación para el 
empleo. 


Sánchez García et al. (2013) consideran necesario recopilar 
información sobre los servicios de orientación, sobre cómo están 
funcionando en general y sobre cómo son valorados por sus usuarios en 
particular. Las autoras afirman que en especial, y dada la diversidad de 
marcos reguladores con que se vienen trabajando en el territorio nacional, 
es preciso identificar cuáles son los factores que promueven o inhiben el 
desarrollo de buenas prácticas en estos servicios. 

Para identificar y describir estos factores que creemos influyentes 
en el uso de las buenas prácticas en orientación profesional, nos 
planteamos los objetivos que indicamos a continuación. 


4.2. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 


A continuación, se muestran tanto los objetivos de investigación 
(cuadro 4.1) como las preguntas de las que los mismos surgen (cuadro 4.2). 

Cuadro 4.1: Objetivos de la investigación 
Objetivo Comprender lo que ocurre, cómo ocurre y por qué en la 
General 1 práctica profesional en los servicios de orientación 
profesional para personas adultas en Andalucía. 
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Objetivo 

especifico 

1.1 

Comprender los significados que tiene la orientación 
profesional que se lleva a cabo en el SAE para los 
distintos agentes que intervienen en ella (técnicos 
de orientación y usuarios del servicio) y las 

relaciones entre ellos. 

Objetivo 

General 2 

Identificar posibles inhibidores y facilitadores del uso de 
buenas prácticas en orientación profesional mediante la 
interpretación de los significados que tiene la orientación 
profesional llevada a cabo en el SAE para orientadores y 

orientados. 

Objetivo 

específico 

2.1 

Comprobar si el proceso de orientación profesional 
en la adultez en los servicios de empleo andaluces se 

desarrolla conforme a las recomendaciones de 

buenas prácticas en orientación profesional e 
intentar identificar y comprender porqué. 


Cuadro 4.2: Preguntas de investigación 


Preguntas de 
Investigación 

Pregunta 

central 1 

¿Qué ocurre en los servicios de 
orientación profesional para personas 
adultas en Andalucía? ¿Qué prácticas 
profesionales se desarrollan y por qué? 
¿Qué factores influyen en el uso de 
buenas prácticas en dichos servicios? 


Pregunta 

específica 

1.1 

¿Qué significados tiene la 
orientación profesional que se lleva a 
cabo en el SAE para los distintos 
agentes que intervienen en ella 
(técnicos de orientación y usuarios 
del servicio) y qué relación se da 

entre los mismos? 


Pregunta 

¿Existe relación entre los significados que 


central 2 

tiene la orientación profesional para 
técnicos y usuarios con factores que 
puedan facilitar o inhibir el uso de buenas 
prácticas en orientación profesional? 
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Pregunta 

2.1 

¿En qué sentido se desarrolla el 


Específica 


proceso de orientación profesional 

en la adultez en los servicios de 

empleo andaluces conforme a las 

recomendaciones de buenas 

prácticas en orientación profesional? 
¿Por qué? 


4.3. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 


Para alcanzar los objetivos iniciales de investigación consideramos 
que sería necesario introducirnos tanto como pudiésemos en la situación 
de la orientación profesional en el SAE. Para ello, valoramos la necesidad 
de utilizar técnicas y procedimientos diversos para recoger y analizar los 
datos, reflexionando sobre las aportaciones que cada técnica de análisis 
podría aportarnos. Siguiendo a Reid (1994, p.447), 

la metodología cuantitativa puede suministrar 
afirmaciones más exactas sobre el grado de relación 
entre diversas variables, medidas precisas de los 
fenómenos gue se prestan ellos mismos a la 
cuantificación, y puede suministrar bases de datos más 
amplias para la generalización. La cualitativa, por su 
parte, es más capaz de describir el funcionamiento de 
los sistemas sociales de manera holística, de tener en 
cuenta los factores contextúales, de detectar 
fenómenos elusivos y generar descripciones más 
completas como base para la generalización. 

Para Hernández Sampieri et al. (2006), los planteamientos 
cualitativos son una especie de plan de exploración y resultan apropiados 
cuando el investigador se interesa por el significado de las experiencias y 
valores humanos, el punto de vista interno e individual de las personas y 
el ambiente natural en el que ocurre el fenómeno estudiado, así como 
cuando buscamos una perspectiva cercana de los participantes. En la 
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misma línea, Ruiz Olabuénaga (2012, p. 17) afirma que "los métodos 
cualitativos son los que enfatizan conocer la realidad desde una 
perspectiva de ¡nsider, de captar el significado particular que a cada hecho 
atribuye su propio protagonista, y de contemplar estos elementos como 
piezas de un conjunto sistemático". Por su parte, Patton (2002) identifica 
tres áreas y necesidades como adecuadas para planteamientos de 
investigación cualitativa referente a procesos: 1.) El centro de la 
investigación está conformado por las experiencias de los participantes en 
torno al proceso, particularmente si se subrayan resultados 
individualizados, 2.) Es necesaria información detallada y profunda acerca 
del proceso, y 3.) Se busca conocer la diversidad de idiosincrasias y 
cualidades únicas de los participantes inmersos en el proceso. 

Entendemos que ese es el caso del trabajo de investigación que 
presentamos por varias razones: en primer lugar, tal y como sostiene Reid 
(1994), pretendemos describir el funcionamiento de un proceso, en 
concreto del proceso de la orientación profesional en el SAE; por otro lado, 
como afirman Hernández Sampieri el al. (2006) y Olabuénaga (2012), 
estamos interesados por el significado de las experiencias y el punto de 
vista interno e individual de las personas, pues pretendemos conocer las 
actitudes y representaciones particulares de técnicos de orientación y 
usuarios del servicio y sus relaciones; y en tercer lugar, para interpretar los 
significados que tiene la orientación profesional para orientadores y 
usuarios, y con dichas interpretaciones intentar identificar posibles 
inhibidores y facilitadores del uso de buenas prácticas en orientación 
profesional, es necesario tanto que el centro de la investigación esté 
conformado por las experiencias de los participantes en torno al proceso, 
como obtener información detallada y profunda acerca del mismo, siendo 
por tanto un planteamiento cualitativo adecuado según Patton (2006). Por 
todo ello, entendimos que este diseño demandaba tomar un enfoque 
interpretativo, decisión que una vez tomada, reforzamos con la ¡dea que 
sustenta Van Maanen (1983) al afirmar que la mayor visibilidad y 
proximidad a las situaciones reales que propugnan los métodos 
cualitativos, les confiere un carácter de acercamiento a la verdad de la que 
carecen las técnicas cuantitativas. 
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Así, una vez decidida la metodología que aplicaríamos y siguiendo 
a los autores mencionados, nos hicimos conscientes de que precisar 
conceptual u operativamente los términos del problema para, sobre ellos, 
establecer proposiciones y relaciones hipotéticas (las hipótesis), es 
contraproducente y empobrecedor en investigación cualitativa. Motivo 
por el que la definición del problema en esta metodología siempre es 
provisional. "Definir el problema, finalmente es entrar en contacto con él, 
no delimitar sus fronteras" (Ruiz Olabuénaga, 2012, p. 53), o como apunta 
Morse (1994) el tema seleccionado puede ser un área de interés más que 
un problema definido con precisión y difícilmente puede quedar 
formulado en una pregunta precisa. De forma que en este sentido 
adoptamos una posición flexible, aceptando que nuestras preguntas de 
investigación podrían ir modificándose y concretándose a medida que 
evolucionara el diseño y avanzásemos con la concreción del marco 
conceptual, el cual también dejaríamos abierto a posibles ampliaciones 
y/o modificaciones a demanda de las necesidades que fuesen surgiendo. 

Centrados ya en el estudio del diseño cualitativo, Saldaña (2011) 
afirma que la investigación cualitativa tiene en su estructura definidos 
algunos elementos fundamentales, que mostramos en el cuadro 4.3, los 
cuales deben tenerse en cuenta a la hora de empezar el diseño de toda 
investigación. 





Cuadro 4.3: Elementos de la investigación cualitativa según Saldaña 

( 2011 ) 



A continuación, explicamos los aspectos claves del diseño 
seguido. 


4.3.1. CONSIDERACIONES PREVIAS 

Insistimos en la ¡dea de que en nuestro diseño metodológico 
hemos tenido siempre presente que una de las características 
fundamentales será su apertura y flexibilidad, pues como dice literalmente 
Ruiz Olabuénaga, "el diseño supone una toma de decisiones que, se sabe 
y se acepta de antemano, deberán ser alteradas a lo largo de la 
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investigación. Aun así, deben ser asumidas previamente con carácter de 
provisionalidad" (2012, p. 54). 


Según las obras mencionadas como referentes al inicio del 
capítulo, existen tres tipos de aproximaciones a los datos: la aproximación 
deductiva que implica partir de un marco conceptual más o menos 
estructurado que articula y operativiza conceptos teóricos de otras teorías 
o paradigmas, es decir, se parte de constructos teóricos que otro autor o 
autores ya han desarrollado y probado en sus investigaciones; la 
aproximación inductiva que, por su lado, permite situarse en la realidad, 
observar y a partir de ahí elaborar generalizaciones empíricas, construir y 
crear nuevas teorías; y la aproximación mixta en la cual se articulan las dos 
anteriores. 

El modelo deductivo tiende a ser sistemático, con reglas claras 
para el análisis, presentando una visión de la totalidad del proceso que 
guía la investigación, la teoría de partida supone un modelo ideal, de 
forma que se controla que la realidad se adecúa al modelo. Por el 
contrario, en el modelo inductivo no hay teoría previa, no hay hipótesis ni 
modelo previo y, por tanto, no es posible tener una estrategia clara de 
procedimientos de análisis inductivo. En el modelo mixto, se parte del 
modelo deductivo y se deja una parte del sistema analítico para el 
supuesto de que emerjan nuevas dimensiones de los datos. 

Hernández Sampieri et al. (2006) en cuanto al marco teórico 
identifican tres posiciones en cuanto a si debemos o no revisar literatura 
al plantear el problema de estudio: 

1. La posición que denominamos "radical", 
que indica no revisar investigaciones anteriores y 
mucho menos tomarlas en cuenta. 

2. La que etiquetamos como posición 
"intermedia", la cual sugiere revisar estudios previos 
únicamente para: a) identificar conceptos que nos 
puedan ser útiles para elaborar nuestro planteamiento 
y b) ayudarnos a visualizar cómo han sido descritos y 
definidos tales conceptos por otros investigadores. 
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3. La posición que podría denominarse como 
"integradora", considera la conveniencia de revisar los 
trabajos previos con el fin de que contribuyan en la 
construcción del planteamiento e incluso para elaborar 
una perspectiva teórica, para finalmente desprenderse 
de esta e inducir y sólo mantenerla como referencia 
(Hernández Sampieri et al., 2006, p. 526). 

En nuestro caso, nos imponíamos un contexto de exploración y 
descubrimiento: la orientación en el SAE. Pero no partimos de una teoría, 
ni se cuenta con hipótesis relaciónales previas. Sin embargo, sí podíamos 
iniciarnos con claves de interpretación que guiarían los primeros pasos de 
la recogida de datos, basados en un marco teórico provisional que a la 
finalización de este trabajo ha dado lugar al expuesto en los capítulos que 
acontecen a este en esta tesis. 

De forma que, de las posturas expuestas a priori, nos parecen 
razonables para nuestro diseño las dos no radicales, puesto que valoramos 
las investigaciones existentes relacionadas, aunque siendo precavidos en 
nuestro camino por encontrar respuestas a las interrogantes que nos 
planteamos. Por ello, y por carecer de suficientes constructos teóricos que 
otro autor o autores hayan desarrollado y probado al respecto de 
identificar factores que puedan inhibir y facilitar el uso de buenas prácticas 
en orientación profesional desde la interpretación de los significados de 
las experiencias de técnicos de orientación y usuarios, siguiendo a 
Hernández Sampieri el al. (2006) nos posicionamos en el lugar intermedio, 
es decir, consultaremos bibliografía tanto para localizar conceptos que nos 
puedan ser útiles al objeto de elaborar nuestro planteamiento, como para 
comprobar cómo otros investigadores han podido describir y definir estos 
conceptos. Este posicionamiento intermedio, nos sitúa en el 
Constructivismo como paradigma cualitativo (Guba y Lincoln, 1994), 
puesto que pretendemos construir la teoría a partir de los datos que 
obtengamos, con lo cual, según Tesch (1991) estaríamos realizando un 
"Estudio de Orientación Teórica". 


260 




4.3.2. FASES GENERALES 


En los estudios cualitativos existe la posibilidad de mantenerse 
distante del estado de la cuestión al comenzar a recolectar datos y 
posteriormente ir revisando la literatura de acuerdo con la evolución de la 
investigación, en este sentido, su función esencial es de consulta 
(Hernández Sampieri et al., 2006). Es decir, el marco teórico colabora para 
mejorar el entendimiento de los datos recolectados y analizados, pero 
siempre el investigador se orienta fundamentalmente por los resultados 
que emergen del trabajo. Cualitativamente es bastante común revisar la 
literatura de vez en cuando para profundizar las interpretaciones 
(Mertens, 2005) y, como afirman Hernández Sampieri et al. (2006), entre 
la literatura y los datos emergentes, estos tienen la última palabra. 

Así ha sido en nuestro caso. Al inicio se realizó un estudio de la 
literatura existente para fundamentar el marco teórico, sin embargo, 
durante el proceso de análisis, como explicaremos más adelante, 
elaboramos una estrategia para que el marco teórico sirviese de consulta 
sin contaminar el proceso ni los resultados. De forma que nos hemos 
enfrentado a los datos inductivamente, sin teoría previa, sin hipótesis, ni 
modelo previo y por tanto sin ser posible tener una estrategia clara de 
procedimientos de análisis inductivo. Lo cual no quita que en todo 
momento se tuviesen presentes las fases generales de toda investigación 
cualitativa (Gil y García; 1999; Bordieu et al. 2001, Ruiz Olabuénaga, 2012; 
y otros): preparación, recogida de datos o trabajo de campo, análisis o 
validación e informe; aunque más que como un ciclo progresivo de fases 
sucesivas cada una de ellas con ciertas tareas a realizar, como la gran 
mayoría de obras consultadas aconsejan. En nuestro caso, aunque 
intentamos operar siguiendo las recomendaciones de los autores 
mencionados, la realidad ha sido que hemos comprobado la irrealidad de 
seguir un orden estricto de operaciones en la investigación cualitativa 
inductiva. De tal forma que en esta tesis en cada una de las fases ha estado 
presente todo el ciclo, es decir, se ha ido avanzando en todas las fases a la 
par, a la vez que se han parado temporalmente unas fases para retomar 
otras (Figura 4.1). Por ejemplo, durante el trabajo de campo ha sido 
necesario volver a la fase de preparación para la mejora del "instrumento" 
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de recogida de datos, también una vez analizados los primeros datos e 
iniciados los informes, se ha vuelto a la fase de trabajo de campo con el 
foco en una dirección más concreta. Por lo que, para nosotros, en vez de 
un proceso cíclico ha sido más un proceso de ¡da y vuelta entre cada una 
de las fases avanzando en cada una de ellas por igual o no, dependiendo 
del momento. 


Figura 4.1: Fases de la investigación 



Elaboración propia 


4.3.3. SELECCIÓN DE PARTICIPANTES 

A diferencia de lo que ocurre en el proceso cuantitativo, en 
investigación cualitativa la definición de la muestra no tiene por qué 
elaborarse en una etapa concreta, sino que puede definirse en cualquier 
momento, siendo además una definición tentativa, sujeta a la evolución 
del proceso inductivo (Hernández Sampieri et al., 2006). 

En este estudio comenzamos la inmersión inicial sin hacer una 
definición muy precisa de la muestra. Acordamos necesario en cuanto al 
tipo de caso, que los participantes fuesen personas que viviesen y 
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conociesen el proceso de orientación profesional del SAE en primera 
persona, es decir, debían ser técnicos de orientación y usuarios del 
servicio. Sin embargo, a priori tan solo nos planteamos que la muestra 
seleccionada nos permitiese recoger información relevante sobre el 
proceso de orientación profesional que habían vivido o estaban viviendo, 
y que la misma fuese lo más diversa posible en torno a dos variables: en 
relación al perfil personal (edad, educación / formación, etnia, sexo, clase 
social, etc.), como en cuanto a la ubicación geográfica de la oficina donde 
accede al servicio o lo presta en caso de ser usuario u orientador 
respectivamente (distintas provincias andaluzas / entornos rurales y 
urbanos). 

Con respecto al tamaño de la muestra, Creswell (2005) afirma que 
el muestreo cualitativo es propositivo. En nuestro caso, para "determinar" 
(sugerir) el número de casos a estudiar tuvimos en cuenta los siguientes 
tres factores (Hernández Sampieri et al., 2006): 

1. ) La capacidad operativa de recolección y análisis, o lo que 
es lo mismo, el número de casos que podíamos manejar de forma 
realista y de acuerdo a los escasos recursos de los que disponíamos. 
En este sentido, calculamos que siendo muy optimistas si 
conseguíamos hacer una entrevista al mes y dedicando los próximos 
tres años para hacerlo podríamos conseguir un máximo de 34 casos 
(11 al año). 

2. ) El entendimiento del fenómeno, es decir, el número de 
casos que nos permitiría responder a las preguntas de investigación 
(llegar a la "saturación de categorías"). Para ello, atendimos a las 
sugerencias de Mertens (2005) para estudios de tipo "Teorías 
Fundamentadas" en los que aconseja se estudien estimativamente de 
30 a 50 casos. 

3. ) La naturaleza del fenómeno bajo análisis, o la dificultad y 
accesibilidad que pueda encontrarse a la hora de recolectar 
información sobre los casos. En este sentido, supusimos encontrarnos 
una dificultad "media", puesto que consideramos que aunque por un 
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lado sería algo complejo obtener técnicos de orientación dispuestos a 
participar en una entrevista al objeto de identificar, entre otras cosas, 
factores que puedan inhibir el uso de buenas prácticas en orientación 
profesional (dado a que podrían interpretar que se les está, de alguna 
forma, examinando), por otro lado, dada la cantidad de personas en 
desempleo que existen en la actualidad en Andalucía, pensábamos 
sería fácil la localización de usuarios del SAE que quisiesen contarnos 
su experiencia con el mismo. 

Teniendo en cuenta estos tres factores y afianzando la postura con 
Mertens (2005) y Ruiz Olabuénaga (2012), cuando afirman que en 
investigación cualitativa el tamaño de la muestra no se fija previamente a 
la recolección de datos, sino que se establece un tipo de caso y se perfila 
un número aproximado de casos, pero la muestra final se conoce cuando 
los casos que van adicionándose no aportan información o datos 
novedosos. Nos planteamos inicialmente para este estudio que, de forma 
orientativa, con alrededor de treinta participantes entre técnicos de 
orientación y usuarios, podríamos obtener resultados. 

El estudio cualitativo pretende profundizar en aspectos concretos 
aunque a posteriori no sea fácilmente generalizable (Ruiz Olabuénaga, 
2012). La muestra en el proceso cualitativo, es un grupo de personas, 
eventos, sucesos, comunidades, etcétera, sobre el cual se habrán de 
recolectar los datos, sin que necesariamente sea representativo del 
universo o población que se estudia (Hernández Sampieri et al., 2006). 
Cualitativamente se pretende calidad en la muestra, no cantidad, por 
tanto, interesan casos (participantes, hechos, etc.) que ayuden a 
responder a las preguntas de investigación y a entender el fenómeno de 
estudio. En nuestro caso el proceso de orientación profesional en el SAE. 
De esta forma el tamaño de la muestra no es importante desde una 
perspectiva probabilística, por lo que la tarea de seleccionar muestras 
representativas (propia de la metodología cuantitativa) pasa a ocupar un 
segundo lugar. Sin embargo, según Ruiz Olabuénaga (2012), es 
especialmente importante el establecer de antemano la posición 
estratégica con la que iniciar la recogida de datos, el proceso de 
acercamiento a los informantes y la orientación para no perderse o 
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detenerse en aspectos secundarios. Aspectos que a continuación pasamos 
a detallar para el caso que nos ocupa. 


4.3.3.1. El acceso al campo y la estrategia con la que iniciar la 
recogida de datos 

Como ya hemos anticipado en nuestra estrategia no nos 
planteamos un muestreo probabilístico, sino que decidimos un muestreo 
intencional que "no obedece a una reglas fijas, ni especifica de antemano 
el número de unidades a seleccionar. Acepta, en principio, que este número 
deberá ser alterado a lo largo de la investigación" (Ruiz Olabuénaga, 2012, 
p. 66), de manera que puedan seleccionarse unidades de muestro no 
previstas inicialmente para mejorar la calidad y riqueza de la información, 
y también pueda interrumpirse la selección de más unidades cuando se 
entienda que se ha llegado a la saturación en la información recogida. 

Entre los tipos de muestreo intencional (Ruiz Olabuénaga, 2012), 
pretendemos que la seleccionada sea una muestra diversa o de máxima 
variación (Miles y Huberman, 1994), puesto que estas muestras son 
utilizadas cuando se busca mostrar distintas perspectivas y representar la 
complejidad del fenómeno estudiado, y ese es justo el caso en el que nos 
encontramos. 

Así, nuestra intención inicial es obtener alrededor de 30 personas 
técnicos y usuarios del servicio y que entre ellos hubiese participantes 
tanto de grandes ciudades y pequeñas poblaciones, además, pretendemos 
que entre los usuarios seleccionarlos los haya de distintas edades, ambos 
sexos, diferente nivel educativo / formativo, etnia y clase social y que, 
entre todos, estuviesen representadas las ocho provincias andaluzas. 

Para conseguirlo, pensamos acudir personalmente a las oficinas 
del SAE en busca de candidatos, y así hicimos. De esta manera 
conseguimos entrevistar a la primera persona usuaria (Ul: Mujer, baja 
cualificación (EGB), mediana edad, Sevilla) pero tras unas semanas de 
espera sin éxito tras anunciar la búsqueda de candidatos para un estudio 




sobre orientación en los tablones de distintas oficinas de empleo en Sevilla 
(los cuales en su mayoría desaparecían el mismo día que se colgaban), nos 
hicimos conscientes de la dificultad de encontrar a participantes de este 
modo y decidimos intentarlo de otra forma. 

Pensamos que, si publicábamos en distintos portales de empleo 
online, una oferta para participar como voluntarios en un estudio de 
investigación en orientación profesional podríamos atraer la atención de 
personas que estuviesen en búsqueda activa de empleo y pudieran ser 
usuarios del SAE. De esta forma, a través de una empresa de formación en 
Sevilla, a la que teníamos acceso, y al objeto de hacernos visibles para 
demandantes de empleo usuarios del SAE que pudiésemos 
posteriormente contactar para entrevistar, publicamos una oferta 
ofreciendo la posibilidad de participar en el estudio como voluntarios. 
Nuestra sorpresa fue que en menos de un mes recibimos 78 currículum 
solicitando la participación. 

La extensa información de los CV nos dio la oportunidad tanto de 
hacer una selección de candidatos según nuestros intereses, como de 
elaborar una mejor estrategia de análisis, como explicaremos más 
adelante. Observamos cómo en su gran mayoría eran "candidatos" con 
alta cualificación (estudios universitarios en ciencias sociales) y 
mayormente jóvenes y desempleados. De forma que tras hacer un estudio 
y criba de los CV y cartas de presentación, en su caso, llamamos a quince 
posibles usuarios que consideramos por sus distintas peculiaridades 
(edad, sexo, nivel formativo, provincia) podrían ser casos interesantes 
para el estudio, de los cuales aceptaron seis mujeres y ningún hombre 
(U2: Mujer, alta cualificación con discapacidad, Sevilla; U3: Mujer, alta 
cualificación recién titulada con edad avanzada (+50) y sin experiencia 
laboral, Sevilla; U4: Mujer, alta cualificación y joven (-30), Cádiz; U5: Mujer, 
media cualificación con edad avanzada (+50), Córdoba; U6: Mujer, 
mediana edad, alta cualificación y empleada en busca de mejora de 
empleo, Cádiz y U8: Mujer, cualificación media (FP) y joven, Almería.). Una 
de las candidatas a las que seleccionamos pero no accedió, pero tras hacer 
la propuesta telefónica nos ofreció, sin embargo, la posibilidad de 
entrevistar a su pareja, un usuario del SAE, al cual aceptamos incorporar 
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dado que no teníamos recogido su perfil en la muestra que habíamos 
concertado hasta el momento (U13: Hombre, baja cualificación (ESO) y 
joven (-30)). Con lo cual nuestra muestra posible ascendía a ocho usuarios. 

Además de estos usuarios, de entre los currículums obtuvimos 
alguna grata sorpresa, nos encontramos solicitando la participación de dos 
técnicos de empleo, uno de ellos, técnico del SAE durante doce años, en 
desempleo desde hacía unos meses (T7: Hombre, Huelva), que se inscribió 
para participar con la intención de buscar trabajo, y una técnica de 
orientación que aunque no prestaba servicio en el SAE nos pareció que su 
experiencia aportaría una perspectiva enriquecedora al estudio, al ser de 
etnia gitana y querer colaborar como técnica especialista del colectivo 
gitano (al que pertenece y para el que trabajaba), además de afirmar que 
conocía al detalle el servicio de orientación del SAE puesto que cuando 
está el Programa Andalucía Orienta vigente una de sus compañeras de 
trabajo pasa a ser orientadora del mismo en la institución en la que ella 
trabaja (TIO: Mujer, colectivo en riesgo, Sevilla). De tal forma que, aunque 
no estaba previsto en el pequeño plan inicial, consideramos que dada la 
flexibilidad con la que nos adentrábamos a este diseño metodológico, y 
que en los estudios cualitativos la muestra planteada inicialmente puede 
ser distinta a la muestra final, así "podemos agregar casos que no 
habíamos contemplado o excluir a otros que sí teníamos en mente" 
(Hernández Sampieri et al., 2006, p. 564), decidimos incorporar a esta 
técnico de orientación especialista en el colectivo gitano y conocedora del 
trabajo que se realiza en el SAE, pensando que desde su experiencia 
podríamos obtener una perspectiva crítica y externa al servicio de 
orientación que presta el SAE. Por tanto, siguiendo a Miles y Huberman 
(1994) incorporamos a nuestra estrategia de muestreo la llamada muestra 
por oportunidad que se da cuando se incorporan casos que de manera 
fortuita se presentan ante el investigador y se considera que proporciona 
una oportunidad extraordinaria para reclutarlo. 

Desde la captura de datos de la primera usuaria (Ul) comenzamos 
a trabajar con su análisis. Para nosotros "el proceso de análisis no debe 
considerarse una etapa diferente de la investigación, sino una actividad 
reflexiva que influya en toda la recolección de los datos, la redacción, la 
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recolección adicional, etc. El análisis entonces, no es la última fase del 
proceso de investigación, sino que debe verse como parte del diseño de la 
misma y de la recolección de datos" (Coffey y Atkinson, 2004, p.7), de 
forma que con las citas de los dos técnicos y siete usuarios previstas, 
teníamos entrevistas y análisis que realizar durante los próximos nueve 
meses. 


Mientras se avanzaba en la realización de las nuevas entrevistas y 
en el análisis de las mismas, íbamos comprobando cómo algunas 
categorías se saturaban y emergían otras sobre las que poder seguir 
indagando. Pero necesitábamos perfiles diferentes, en concreto se hacía 
útil, obtener casos de orientadores del SAE en activo, de usuarios hombres 
y con baja cualificación, pero la participación por las vías que habíamos 
utilizado hasta el momento no nos lo aportaban: pues no prestaban 
atención a la oferta en los portales de empleo y seguíamos recibiendo 
candidaturas de usuarias con perfiles similares a los ya entrevistados; los 
técnicos en activo parecían no estar interesados, los usuarios hombres se 
mostraban más reacios a aceptar que era un estudio y que se requerían 
voluntarios; y las personas con baja cualificación, quizás por no acceder a 
portales de empleo mediante internet, o bien por no considerar 
interesante la participación, no seleccionaban la oferta.. Por lo que nos 
vimos obligados a reformular la estrategia para conseguir ampliar la 
muestra. Pasamos a una estrategia de muestreo por conveniencia (Miles 
y Huberman, 1994), aceptando casos disponibles a los cuales podíamos 
tener acceso a través de conocidos y familiares, así conseguimos acceder 
a una técnico de orientación en activo en Cádiz (T9), a un usuario de edad 
y cualificación medias (FP y más de +30) en Málaga (Ull) y a una usuaria 
de edad avanzada (+50) de alta cualificación y dilatada experiencia laboral 
en Sevilla (U12), ampliándose la muestra a trece casos. De los análisis 
realizados identificamos la necesidad de incorporar un caso que no estaba 
previsto, se hacía importante el discurso de una figura superior a la del 
técnico de orientación en la estructura del servicio de orientación del SAE, 
e intentamos la posibilidad con un técnico del Centro de Referencia para 
la Orientación (CRO) existente en cada una de las ocho capitales andaluzas, 
de forma que mediante la misma técnica de muestreo por conveniencia, 
tras decidir oportuno agregar otro tipo de unidad haciendo nuevamente 
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uso de la flexibilidad que nos ofrece la metodología cualitativa 
incorporamos a un responsable del CRO (R14), pasando a los 14 casos. 


Al objeto de asegurarnos identificar qué otros casos eran 
necesarios, paralizamos durante un periodo de tiempo la recogida de 
datos para antes profundizar en el análisis de los casos que estábamos 
analizando. 

Una vez analizadas las 14 entrevistas, y al objeto de tener usuarios 
tanto hombres como mujeres, de todas las edades (jóvenes menores de 
30, usuarios de edad media, comprendida entre 30 y 50 años, y mayores 
de 50), con distinto nivel formativo (enseñanza obligatoria, estudios post¬ 
obligatorios y formación universitaria), y si fuese posible de diversas 
provincias. De forma que advertimos que con respecto a los usuarios 
necesitábamos entrevistar sobre todo a hombres, de todas las edades, 
especialmente de mediana edad. También nos hacía falta ampliar la 
muestra de técnicos que se reducía a tres sujetos. 

Para ello utilizamos el muestreo en cadena (Izcara Palacios, 2007), 
que es una técnica de muestreo no probabilística en la que los individuos 
seleccionados para ser estudiados reclutan a nuevos participantes entre 
sus conocidos, así a los 10 usuarios ya entrevistados les pedimos 
ayudarnos a buscar preferiblemente a un usuario hombre que quisiese 
participar y a los 3 técnicos, la opción de encontrar a algún compañero 
interesado. De esta forma obtuvimos otros 7 participantes (5 usuarios y 2 
técnicos). 

Como se muestra en el cuadro 4.4, entrevistamos a un total de 21 
personas, de las cuales 15 han sido usuarias de los servicios de orientación 
con distintos perfiles, 5 han sido orientadores y 1 trabajador de un Centro 
de Referencia Provincial. 
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Cuadro 4.4: Número de participantes y perfiles 


Orden de 

entrevista 

Perfil 

Iden 

tífica 

dor 

Sexo 

Edad 

Cualificadón 

Otros 

Provincia 

1 . 

Usuario 

U1 

Mujer 

+30 

EGB 

- 

Sevilla 

2. 

Usuario 

U2 

Mujer 

+30 

Universitaria 

Dlscapaci 

dad 

funcional 

Sevilla 

3. 

Usuario 

U3 

Mujer 

+50 

Universitaria 

Sin 

experiencl 
a laboral 

Sevilla 

4. 

Usuario 

U4 

Mujer 

-30 

Universitaria 

- 

Cádiz 

5. 

Usuario 

U5 

Mujer 

+50 

Grado Medio. 

Formación 

Profesional 


Córdoba 

6. 

Usuario 

U6 

Mujer 

+30 

Universitaria 

Empleada, 
en busca 
de mejora 
de 

empleo 

Cádiz 

7. 

Técnico 

T7 

Hombre 



12 años 

de 

experiencl 
a en el 
Programa 
Andalucía 

Orienta. 

En 

desemple 

0 . 

Huelva 

8. 

Usuario 

U8 

Mujer 

-30 

Grado Medio. 

Formación 

Profesional 


Almería 

9. 

Técnico 

T9 

Mujer 



10 años 

de 

experienci 
a. En 

activo 

Cádiz 

10. 

Técnico 

TIO 

Mujer 



5 años de 
experienci 

a. 

En activo. 

Colectivo 
en riesgo. 

Sevilla 

11. 

Usuario 

Ull 

Hombre 

+50 

EGB 

- 

Cádiz 

12. 

Usuario 

U12 

Mujer 

+50 

EGB 

- 

Granada 

13. 

Usuario 

U13 

Hombre 

-30 

ESO 

- 

Málaga 

14. 

Responsab 

le CRO 

R14 

Hombre 

' 

' 

En activo 

Sevilla 

15. 

Técnico 

T15 

Mujer 



8 años de 
experienci 

a en 

distintos 

Cádiz 
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programa 

s. En 

desemple 

0 . 


16. 

Usuario 

U16 

Hombre 

-30 

Grado 

Superior. 

Formación 

Profesional 


Málaga 

17. 

Usuario 

U17 

Hombre 

+30 

Universitario 

- 

Cádiz 

18. 

Usuario 

U18 

Hombre 

+30 

Grado Medio. 

Formación 

Profesional. 


Huelva 

19. 

Técnico 

T19 

Mujer 



4 años de 
experienci 

a. 

En activo 

Málaga 

20. 

Usuario 

U20 

Mujer 

-30 

Grado 

Superior. 

Formación 

Profesional. 


Córdoba 

21. 

Usuario 

U21 

Hombre 

+50 

EGB 

- 

Sevilla 


Comentamos a continuación el proceso de elaboración del 
instrumento utilizado para iniciar la recogida de datos. 


4.3.4. RECOGIDA DE INFORMACIÓN. LA ENTREVISTA 

Como ya hemos anunciado en varias ocasiones, este trabajo 
pretende comprender lo que ocurre, cómo ocurre y por qué en la práctica 
profesional en los servicios públicos de orientación profesional para 
personas adultas en Andalucía, para con ello, identificar y describir 
factores que puedan facilitar o inhibir el uso de buenas prácticas en 
orientación profesional. 

Para acceder a información que desconocemos y queremos 
obtener, uno de los medios posibles consiste en preguntar a quienes 
creemos tienen la información buscada, sean ellos conscientes o no de 
tenerla (Ruiz Olabuénaga, 2012). En opinión de Selltiz et al. (1976), 
preguntar es la estrategia útil cuando se quiere obtener información sobre 
qué sabe, cree, espera, siente o quiere, intenta hacer o ha hecho una 
persona, y acerca de sus explicaciones o razones para cualquiera de los 
puntos señalados. Este es nuestro caso, nos interesa explorar las 
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experiencias vitales y el significado que le dan a esas experiencias técnicos 
del orientación del SAE y usuarios, por lo que a pesar de su dificultad, 
consideramos oportuno preguntar para comprender. 


Padilla-Carmona (2002) afirma que cuando solicitamos 
información desde el punto de vista de otras personas a través de la 
formulación de preguntas, estamos haciendo uso de los métodos de 
encuesta, y que dentro de las técnicas de encuesta se encuentran el 
cuestionario y la entrevista en sus distintas modalidades. Según dicha 
autora, lo que caracteriza a la entrevista, frente a otros procedimientos de 
encuesta es la interacción personal que en ella tiene lugar. Una entrevista 
es una "conversación con un propósito" (Bingham y More, 1924, cit. por 
Padilla-Carmona, 2002). Para Ruiz Olabuénaga (2012), la entrevista en 
profundidad 2 no es otra cosa que una técnica para obtener información, 
mediante una conversación profesional con una o varias personas, es 
decir, una técnica para conseguir que un individuo transmita oralmente al 
entrevistador su definición personal de la situación. 

Por todo ello, consideramos que para el trabajo que nos ocupa la 
técnica de la entrevista cualitativa o en profundidad debía ser la utilizada 
en nuestra estrategia para la recogida de datos. 

Peñate (1993) organiza las entrevistas en tres categorías: 
entrevistas estructuradas, semiestructuradas, y no estructuradas. 

• En las entrevistas estructuradas, el entrevistador realiza 
su labor con base a una guía de preguntas específicas y 
se sujeta exclusivamente a ésta. El instrumento 
prescribe qué ítems se preguntarán y en qué orden 
(Hernández Sampieri et al., 2006), en algunos casos 
también las respuestas a dar por el entrevistado y la 
situación están prefijados (Padilla-Carmona, 2002). 


2 Ruiz Olabuénaga (2012) se refiere a la entrevista en profundidad sin entrar a describir el grado de 
apertura y directividad de la misma, a diferencia de otros autores como Taylor y Bogdan (1990) para 
los que la entrevista en profundidad es abierta y no estructurada. 
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• En las entrevistas semiestructuradas, Padilla-Carmona 
(2002) diferencia dos opciones: quienes consideran que 
este tipo de entrevista son las que no tienen prefijadas 
las preguntas pero sí poseen una pauta o esquema de 
entrevista; tal es el caso de Hernández Sampieri et al. 

(2006, p. 597), que afirman que las entrevistas 
semiestructuradas "se basan en una guía de asuntos o 
preguntas y el entrevistador tiene la libertad de 
introducir preguntas adicionales para precisar 
conceptos u obtener mayor información sobre los 
temas deseados, es decir, no todas las preguntas están 
predeterminadas". Por otro lado, Padilla-Carmona 
(2002) argumenta que hay quienes consideran que las 
entrevistas semiestructuradas son aquellas que constan 
de preguntas abiertas con una secuencia prefijada. 

• En las entrevistas no estructuradas, según Peñate 
(1993) y Bordieu (1993), no existen normas ni reglas que 
condicionen o limiten la entrevista, parece por tanto 
que "ni las preguntas están prefijadas ni existen 
esquemas o indicaciones que marquen el rumbo de la 
entrevista" (Padilla-Carmona, 2002, p. 127). 

Como hemos comentado, no hay consenso al respecto de la 
estructuración de las entrevistas. Ruiz Olabuénaga (2012) la entiende 
únicamente en dos categorías: entrevistas estructuradas y no 
estructuradas. Para el mismo, en las primeras el actor lleva la iniciativa de 
la conversación, afirmación acorde con el resto de autores que opinan que 
en dichas entrevistas la guía. 

Hernández Sampieri et al., (2006) afirman que las entrevistas 
abiertas se fundamentan en una guía general de contenido y el 
entrevistador posee toda la flexibilidad para manejarla en tanto él o ella 
es quien maneja el ritmo, la estructura y el contenido de los ítems. 





Creemos que la técnica de la entrevista para este trabajo 
cualitativo debe tener un carácter flexible y mínimamente estructurado, 
por lo que acordamos que la entrevista en profundidad y abierta sería la 
apropiada, pues "la técnica de la entrevista abierta se presenta útil, para 
obtener informaciones de carácter pragmático, es decir, de cómo los 
sujetos diversos actúan y reconstruyen el sistema de representaciones 
sociales en sus prácticas individuales" (Alonso, 1998, p.72), que es justo lo 
que pretendemos conseguir entrevistando a orientadores y usuarios del 
SAE, que nos cuenten, que reconstruyan lo que ocurre y cómo ocurre en 
el proceso de orientación, conocer sus actitudes, sus representaciones y 
sus relaciones. 

Sin importar su grado de estructuración, las entrevistas 
cualitativas tienen unas características esenciales que, según Rogers y 
Bouey (2005, citado en Hernández Sampieri et al., 2006), también 
debíamos tener en cuenta para su preparación. Son las siguientes: 

1. El principio y el final de la entrevista no se 
predetermina ni se definen con claridad, incluso las 
entrevistas pueden efectuarse en varias etapas. Es flexible. 

2. Las preguntas y el orden en que se hacen se 
adecúan a los participantes. 

3. La entrevista cualitativa es en buena medida 
anecdótica. 

4. El entrevistador comparte con el entrevistado el 
ritmo y dirección de la entrevista. 

5. El contexto social es considerado y resulta 
fundamental para la interpretación del significado. 

6. El entrevistador ajusta su comunicación a las 
normas y lenguaje del entrevistado. 

7. La entrevista cualitativa tiene un carácter 
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amistoso. 




4.3.4.1. Preparación de nuestra entrevista 


Aunque autores como Bordieu (1993) se muestran reacios al uso 
de guiones o protocolos de entrevista por los efectos de imposición que 
estos pueden causar durante las mismas, otros, como Ruiz Olabuenaga 
(2012), afirman que el entrevistador nunca acude a una entrevista sin 
haber diseñado previamente todo un protocolo de conversación en la que 
están registrados horario, emplazamiento, guión de temas, hipótesis 
posibles de trabajo, estructura de la conversación, ritmo y duración de la 
misma. 


De acuerdo con Padilla-Carmona (2002) las entrevistas en 
profundidad deben llevarse a cabo en un proceso dinámico para lo cual es 
de gran ayuda preparar un conjunto de preguntas que agilicen su puesta 
en marcha y desarrollo. "Por lo tanto, las entrevistas abiertas o no 
estructuradas en realidad no lo son, en el pleno sentido de la palabra. Es 
decir, siempre hay un propósito que orienta su desarrollo" (Padilla- 
Carmona, 2002, p.134). 

El mínimo marco pautado de la entrevista es 
un guión temático previo, que recoge los objetivos de 
la investigación y focaliza la interacción; pero el guión 
no está organizado secuencialmente. Se trata de que 
durante la entrevista la persona entrevistada produzca 
información sobre todos los temas que nos interesan, 
pero no se trata de ir inquiriendo sobre cada uno de los 
temas en un orden prefijado, sino de crear una relación 
dinámica en la que, por su propia lógica comunicativa, 
se vayan produciendo los temas de acuerdo con el 
sujeto que entrevistamos... (Alonso, 1998, p. 85). 

Para este estudio, siguiendo los consejos de los expertos 
metodólogos que venimos mencionando, tuvimos muy en cuenta que el 
entrevistador poco experimentado, como es el caso, puede encontrar 
grandes dificultades en la conducción de la entrevista y puede suceder que 
el informante acabe decidiendo de qué temas habla y aportando escasa 
información relevante para la investigación. Una forma de evitar estos 
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inconvenientes es preverlos con antelación y pensar una estrategia para 
poner en marcha en caso de que ocurran. La mayoría de los autores 
(Woods, 1989; Taylor y Bodgan, 1990; Padilla-Carmona, 2002; Ruiz 
Olabuénaga, 2012; y otros) consideran de utilidad diseñar un esquema 
inicial de lo que esperamos sea la entrevista y así asegurarnos el conjunto 
de temas que deben ser explorados. 

Con tal propósito decidimos elaborar un esquema de temas a 
tratar (instrucciones) que sirviera como guía, aceptando desde el 
momento de su elaboración la apertura y flexibilidad, que nos hemos 
impuesto durante todo el trabajo, también para introducir preguntas 
adicionales si fuese necesario concretar conceptos u obtener mayor 
información sobre los temas deseados. Es decir, que aunque 
elaborásemos un guión entendíamos que podrían plantearse otras 
cuestiones y que no era obligatorio realizar todas las preguntas existentes 
en el mismo. "Ello implica un cierto balance entre una estructura tenue y 
tentativa inicial, propuesta por el entrevistador, y una cierta ambigüedad 
e indecisión, siempre a merced de las respuestas y de las claves que va 
ofreciendo el entrevistado" (Ruiz Olabuénaga, 2012, p. 172). Por todo ello, 
consideramos que el nombre más apropiado para denominar las 
entrevistas que utilizamos sería el de entrevistas en profundidad (Ruiz 
Olabuénaga, 2012), abiertas (Alonso, 1998) y no estructuradas (Peñate, 
1993). 


Una vez decidida nuestra posición, debíamos programar la 
organización del contenido para nuestras entrevistas en profundidad, 
abiertas y no estructuradas. De las obras consultadas a tal fin, 
consideramos las propuestas de Seidman (2006) en Interviewing as a 
qualitative research. A guide for researchers in education and the social 
Sciences, el ideal para elaborar un diseño de estructura de entrevista 
abierta o fenomenológica, como las mismas se denominan en dicha obra. 
A modo de resumen, en primer lugar, se recomienda estructurar las 
entrevistas con base en tres momentos con cada participante: en una 
primera entrevista se propone establecer el contexto de la experiencia del 
participante, pasado un tiempo (unas semanas) en una segunda entrevista 
se recomienda permitir a los participantes reconstruir los detalles de sus 
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experiencias dentro del contexto en el que ocurren, y en la tercera, tras 
concurrir un periodo de tiempo similar, se anima a los participantes a 
reflejarse en el significado de sus experiencias. Esta estructura de 
contenido y temporalización nos parece llamativa y útil en dos sentidos, 
por un lado porque "el entrevistado desea saber, antes de comunicar 
quién es su entrevistador, qué pretende, cuál es su cualidad profesional, 
su garantía de fidelidad, qué se puede temer o esperar de él, su nivel de 
credibilidad, de ingenuidad, de tolerancia, de manipulabilidad, ..." (Ruiz 
Olabuénaga, 2012, p. 174) y pensamos que, en el caso descrito, al verse 
en repetidas ocasiones con el entrevistador, se fomentaría la generación 
de un mayor grado de acercamiento, de conocimiento de ambos y por 
tanto, de confianza para conversar sobre los temas; pero sobre todo, 
creemos que dicha situación permitiría al investigador comenzar a analizar 
los textos generados tras las primeras entrevistas, antes de acudir a las 
siguientes, lo cual, sin duda, lo posiciona en una situación extraordinaria 
tras la reflexión para afrontar las entrevistas posteriores con el mismo 
sujeto. 


Nos planteamos la opción de organizar nuestras entrevistas 
siguiendo a Seidman (2006). Sin embargo, teniendo en cuenta la 
manejabilidad de la investigación tanto en términos pragmáticos y de 
disponibilidad de tiempo, como del producto esperado, tal y como 
aconsejan los autores a los que venimos haciendo referencia, muy a 
nuestro pesar, nos vimos obligados por la situación, a diseñar la guía 
orientativa de la entrevista en torno a los temas recomendados por dicho 
autor pero adaptada para administrarse en una única sesión. 

De esta forma, manteniendo las fases que aconseja Seidman 
(2006) y ajustando el diseño al caso que nos ocupa, planificamos 
entrevistar a orientadores y usuarios de los distintos Servicios Públicos de 
Empleo en Andalucía con la guía (instrucciones) que se presenta en cuadro 
4.5. 
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Cuadro 4.5: Instrucciones de las entrevistas 


Cada persona usuaria participante será invitada a formar parte 
de la investigación en una única entrevista de entre 60 y 90 minutos. 

En una primera parte de la entrevista indagaremos sobre su contexto, 
les preguntaremos sobre su pasado hasta llegar a ser usuario del 
servicio de orientación yendo tan atrás en sus historias de vida como 
sea posible, con el objeto de clarificar los hechos que han llevado a los 
participantes a la situación que viven en la actualidad. Pondremos 
especial atención en sus historias profesionales y vitales. En una 
segunda parte, profundizaremos en los detalles de sus experiencias 
presentes, nos interesa conocer cómo viven y se sienten en la 
actualidad, qué perciben de su entorno y sobre todo la experiencia 
que los mismos están teniendo/ han tenido con el servicio de 
orientación del SAE. En la tercera parte de la entrevista, al objeto de 
intentar identificar factores que puedan facilitar o inhibir el uso de 
buenas prácticas en orientación profesional, les preguntaremos a los 
usuarios sobre el significado que las experiencias con el servicio de 
orientación están teniendo para ellos, concretamente, en qué medida 
creen que el servicio de orientación les es de ayuda en sus situaciones 
actuales en cuanto a sus objetivos profesionales, qué fallos o 
deficiencias observan y de qué forma piensan que los mismos podrían 
mejorarse. 

A los profesionales de la orientación (técnicos y responsables 
de servicios de orientación) también se les entrevistará en torno a los 
60 - 90 minutos, al objeto de conocer qué opinan los técnicos de 
orientación del servicio donde trabajan y de su funcionamiento, cómo 
viven y se ven los técnicos en el proceso de orientación profesional de 
personas adultas y qué causas pueden afectar al correcto 
funcionamiento en las prácticas profesionales que deben desarrollarse 
con los usuarios. 
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En todas las obras consultadas se dan consejos para la preparación 
del guión, para enfrentarse a la realización de la entrevista, y sobre como 
finalizarlas. 


4.3.4.I.I. Preparación del guión 

Preparamos las entrevistas elaborando dos esquemas distintos, 
uno para guiarnos con los orientadores y otro para hacerlo con los 
usuarios. 

Nos basamos en Ruiz Olabuénaga (2012) quien aconseja formular 
al principio de las entrevistas preguntas no directivas al objeto de iniciar 
una relación de confianza con los interlocutores antes de enfocar 
claramente el objeto de la investigación. Preparamos para cada uno de los 
casos (técnicos y usuarios) dos tipos de preguntas: preguntas guías, que 
hacen referencia a cuestiones genéricas orientadas a conocer áreas 
concretas objetos de la exploración, y preguntas de apoyo, que son 
preguntas específicas sobre aspectos concretos que se hacen para aclarar 
o concretar las preguntas guías (Wu 1967, cit. por Padilla-Carmona, 2002), 
además previmos cuestiones iniciales para establecer la confianza y un 
progreso en la dificultad y posible sensibilidad de las preguntas, como se 
muestra en la figura 4.2. 


Figura 4.2: Orden de formulación de preguntas en las entrevistas en 
profundidad utilizadas 


\ generales PregU . ntaS ^ PregU , n . taS ^ P , regUntaS \ 

/ y fá c ¡| es S/ complejas sensibles de cierre S 


Elaboración propia a partir de Hernández Sampieri et al. (2006). 


Nos propusimos conseguir con las entrevistas promover una 
comunicación bi-direccional en la que la formulación de preguntas 
favoreciese la libre expresión del entrevistado. Para ello incluimos en 
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nuestra estrategia, como mostramos en figura, 4.3 hacer comentarios o 
nuevas preguntas que nos permitiesen profundizar más en cada cuestión, 
a partir de lo que el entrevistado respondiese, retomando cuando fuese 
necesario las respuestas a preguntas anteriores (Padilla-Carmona, 2002). 

Asimismo, incorporamos a nuestra estrategia la posible diferencia 
que encontraríamos entre ambos perfiles, teniendo muy en cuenta la 
opinión de Bordieou (1999) sobre las distorsiones derivadas de las 
desigualdades de posición social, de las que la propia entrevista abierta no 
está libre, al no dejar de ser una relación social más. Uno de los problemas 
que señala este autor es la asimetría de posición que se da normalmente 
entre entrevistadores y entrevistados. Consideramos, en nuestro caso 
particular, que dicha asimetría pudiese quizás darse con usuarios del SAE 
con bajo nivel académico, pero no tanto con universitarios y mucho 
menos, con técnicos de orientación, para los que pensamos que tal 
asimetría sería inexistente (y de haberla, podría incluso darse en sentido 
inverso). Hemos de comentar al respecto, que no estábamos muy alejados 
de la realidad, pues durante el trabajo de campo pudimos comprobar que 
con los técnicos de orientación y con la mayoría de usuarios (no solo con 
universitarios), se ha utilizado un lenguaje común entre las partes, lo cual 
ha facilitado la comprensión mutua y ha ayudado a empatizar con ellos. Sí, 
es cierto que, encontramos dificultades con usuarios de bajo / escaso nivel 
académico (Enseñanza General Básica, Enseñanza Secundaria Obligatoria, 
Formación Profesional de Grado Medio), que en algunos casos no llegaban 
a entender la diferencia entre el SEPE, el SAE, el Andalucía Orienta, etc., 
(siendo todo ello para algunos "la oficina del paro" o directamente "el 
paro", lugar donde hemos tenido que citarnos con alguno en su localidad) 
para los cuales hubo que hacer adaptaciones del guión al objeto de poder 
llevar las entrevistas a cabo. 
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Figura 4.3: Proceso de preguntas y respuestas entrevistas en 

profundidad 



(Adaptado de Padilla, 2002) 


Antes de enfrentarnos a cada entrevista, siguiendo a Ruiz 
Olabuénaga, tuvimos en cuenta "la trascendencia que cobran, para el 
éxito de la entrevista, los términos en los que tiene lugar la interacción 
social entrevistador-entrevistado por la definición que haga este último de 
la situación" (2012, p. 173). Es decir, teniendo en cuenta que la 
comunicación de información por parte del entrevistado depende 
fundamentalmente de la definición que este haga de la situación, en el 
sentido de que no se cuentan las mismas cosas, en una entrevista, a 
cualquier persona, será diferente lo que se le diga a un padre, un juez, un 
abogado, un espía, un amigo o un investigador científico, etc., hicimos 
todo lo posible por conocer lo máximo sobre la persona a entrevistar. Para 
ello, ya que teníamos en la mayoría de los casos sus CV y, en algunos, 
cartas de presentación, estudiamos a fondo estos documentos tanto para 
hacer la selección, como antes de cada entrevista. Para aquellos casos en 
los que no disponíamos de esta información, nos hemos preocupado en 
preguntar quién era el futuro entrevistado a la persona que nos ha 
facilitado el contacto. También, nos hemos encargado de hablar en varias 
ocasiones con el entrevistado antes de llevar a cabo la entrevista, 
realizando llamadas de teléfono para concertar el lugar, presentarnos y 
explicarle en qué consistía el trabajo que estábamos haciendo, a la vez de 
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intentar conocerles. Esta información personal previa a la cita es de 
relevante ayuda tanto para romper el hielo cuando nos enfrentamos cara 
a cara al "desconocido", como para "personalizar" los guiones de las 
entrevistas según se crea sea más fácil y cómodo hablar para los 
entrevistados. Con cada entrevista se han incorporado nuevas preguntas 
al guión, de forma que ningún entrevistado ha tenido el mismo, sino que 
este, ha ¡do creciendo conforme avanzábamos con la investigación. Así 
que, aunque comenzamos la primera entrevista con un guión con varias 
posibles preguntas o preguntas-guía (Wu, 1967) y algunas preguntas de 
apoyo que intentamos enfocar al caso concreto, durante todo el trabajo 
de campo, en cada una de las entrevistas, iban surgiendo nuevas 
preguntas que se fueron anotando en el cuaderno del entrevistador y 
posteriormente ampliando el guión en los apartados "preguntas de 
apoyo" para las próximas citas. De la misma forma, tras el análisis de 
algunas entrevistas aparecieron nuevas ideas de preguntas que también 
se incluyeron como "preguntas de apoyo". De forma que nuestros guiones 
fueron creciendo con cada entrevista y cada análisis. Todo ello ha dado 
lugar al guión preguntas que presentamos en anexo II, las cuales, como es 
lógico no se han utilizado al completo con ningún entrevistado. 

Retenemos para este trabajo la siguiente cita, por cuanto se 
considera representa fielmente lo ocurrido durante el trabajo de campo 
del mismo: 


La conversación iniciada casi sin rumbo fijo va, 
poco a poco, centrándose, las preguntas se van 
encadenando temáticamente, e, imperceptiblemente, 
el entrevistador va imponiendo una estructura cada vez 
más sólida con la que orientar el resto de la 
conversación y sus preguntas. La estructura que, poco 
a poco, se va imponiendo en la conversación como una 
especie de marco de referencia, dentro del cual, cobran 
sentido no sólo las respuestas sino las mismas 
preguntas, es una guía de conversación, flexible y 
sometida a cambios continuos, como resultado de la 
propia conversación (Ruiz Olabuénaga, 2012, p. 172). 


282 




4.3.4.2. Desarrollo de las entrevistas 


Para generar confianza, siempre comenzamos las entrevistas 
"justificando" nuestro trabajo y nuestro modo de actuar. Para ello 
elaboramos una carta explicativa en la que además de dar información 
sobre nosotros (incluido nuestro contacto) y lo que estábamos haciendo, 
solicitábamos permiso para grabar y expresábamos por escrito el 
reconocimiento del derecho del entrevistado, no solo a ser informado, 
sino a poder decidir libremente y en cualquier momento no seguir con la 
entrevista o no contestar parte de ella sin ser penalizado o castigado, 
incluso poder hacerlo a posteriori si cambia de opinión tras haberse 
entrevistado con nosotros. En este documento que entregábamos 
físicamente y servía de "consentimiento informado" (anexo III) pedíamos 
su aceptación, firmándose por ambas partes por duplicado. 

Siempre es necesario demostrarle al entrevistado la legitimidad, 
seriedad e importancia del estudio y la entrevista (Hernández Sampieri et 
al., 2006) y "solo tras una auténtica aceptación por parte del entrevistado 
puede iniciarse una entrevista fecunda" (Ruiz Olabuénaga, 2012, p. 175). 

Tras la firma del consentimiento informado, encendíamos la 
grabadora y comenzábamos la charla. Dependiendo del sujeto, si tomaba 
la palabra, se le dejaba hablar sobre temas en ocasiones intrascendentes 
para la investigación. Cuando no hablaba, el entrevistador utilizaba un 
tema recurrente:, comentaba el viaje hasta el lugar (ha sido siempre el 
entrevistador quien se ha desplazado a la población donde el sujeto se 
encontraba) y, si no había tenido que viajar, comentaba la suerte de poder 
hacer la entrevista en Sevilla, dado que otras veces tenía que desplazarse 
a cualquier punto de la geografía andaluza. De esta forma, siempre al 
objeto de ayudar a que el informante se relajase y adquiriera tanto 
confianza como seguridad en sí mismo, le hacía ser consciente de lo 
importante que era conocer su experiencia para el investigador. Luego, 
una vez hechas las presentaciones y roto el hielo comentando el 
entrevistador sobre el viaje realizado expresamente para ir a verle, 
planteábamos una pregunta abierta para que el entrevistado hablase de 
cuestiones generales de su propia experiencia, en concreto 
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preguntábamos: "Cuéntame sobre tu vida hasta llegar a ser usuario / 
técnico del servicio de orientación" (Primera "posible pregunta" en ambas 
guías anexas), cuestión que con su respuesta, como aconsejaba Seidman 
(2006) para el inicio de las entrevistas fenomenológicas, nos posicionaba a 
ambos en el contexto de la experiencia del participante. 

En opinión de Woods (1989), establecer un sentimiento de 
confianza en la relación de entrevista es un paso básico que permitirá que 
el entrevistado aporte información relevante. Como comentamos 
anteriormente, la información por parte del entrevistado depende en 
parte de la definición que este haga de la situación. Anteriormente 
comentábamos cómo, mediante llamadas de teléfono, y un estudio de la 
persona que sería entrevistada con la documentación de la que 
disponíamos (CV y cartas de presentación, o preguntas a los contactos), 
intentamos adaptar la entrevista para la comodidad de los sujetos. 
Siguiendo con las recomendaciones de expertos en el desarrollo de las 
entrevistas, para generar un clima de confianza y empatizar con los 
entrevistados, hablábamos algo de nosotros mismos (Esterberg, 2002), en 
concreto sobre la persona del entrevistador, y comenzábamos las 
entrevistas con una pregunta abierta de carácter general (Ruiz 
Olabuénaga, 2012), permitiendo a los entrevistados comenzar la 
conversación por el derrotero que deseaban, pues hacer que el 
entrevistado hable de temas generales de su experiencia cotidiana es la 
estrategia más útil para los momentos iniciales de la entrevista Padilla- 
Carmona (2002). 

En la mayoría de los casos, debido entre otros aspectos a la 
ausencia de la asimetría de posición comentada con anterioridad, con la 
respuesta a esta primera pregunta ya vislumbrábamos una fructífera 
entrevista en el sentido de reconocer a informantes con fluidez 
comunicativa y un manejo del lenguaje similar al nuestro. Intentamos en 
todos los casos no interrumpir los discursos de los entrevistados, sino que 
los guiamos discretamente (Hernández Sampieri et al., 2006). Durante el 
transcurso de las entrevistas experimentamos situaciones (procesos de 
entrevistas) muy distintas: hemos entrevistado a "informantes buenos 
comunicadores", teniendo la suerte de comprobar que muchos de los 
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temas sobre los que se pretendían formular preguntas, aparecían de 
forma natural durante sus discursos, y que fácilmente, con la invitación a 
que siguieran pronunciándose sobre el tema, iban profundizando hacia 
cuestiones más concretas que nos interesaban, o en ocasiones dejaban la 
conversación en una estado ideal y lógico para la formulación de estas 
preguntas más específicas que pretendíamos hacer. Sin embargo, no 
siempre fue así, ni todas las entrevistas se han desarrollado de forma 
fructífera. En algún caso (con usuarios del SAE con escaso nivel educativo), 
nos hemos encontrado la dificultad de que el sujeto, bien porque no 
comprendiese la utilidad de la entrevista, bien por otros motivos que 
desconocemos, no contestaba a preguntas abiertas fácilmente, aun 
estando estas adaptadas para su caso concreto. Teniéndonos que 
enfrentar al "no sé qué decir, yo que sé" (Usuaria del SAE), por respuesta 
en numerosas ocasiones durante la entrevista. En estos casos, adoptamos 
la táctica del pescador (Ruiz Olabuénaga, 2012), "dando cuerda" al 
entrevistado para, poco a poco, (cuando era posible) ir cerrando el tema, 
acortar ese hilo temático y "arrojar de nuevo la caña" en búsqueda de otro 
tema más prometedor, lo que en ocasiones se tornaba agotador (para 
ambas partes). 

Otra de las entrevistas más complejas, en este caso por la 
dificultad para registrar la información, fue con un usuario de nivel 
formativo medio (Formación Profesional de Grado Medio), nos topamos 
con una situación inesperada, encontrándonos ya de viaje llamó para 
preguntar si podía estar acompañado, a lo que le dijimos que sí, pero que 
si la otra persona no era usuaria o técnica del SAE, preferíamos que no 
participara (que no interrumpiese). Finalmente acudió solo a la cita pero 
en el momento de la firma del consentimiento informado nos pidió que no 
grabásemos la conversación, lo cual nos dejó bloqueados. Por un 
momento pensamos no llevar a cabo la entrevista, pero tras haber viajado 
más de 200 km para el encuentro, consideramos que la ausencia de 
grabación sería un mal menor si la alternativa era volvernos sin 
información. El caso es que ya habíamos asumido la dinámica de trabajo 
de entrevistar grabando, transcribir y analizar, y enfrentarnos a la nueva 
situación de entrevistar exclusivamente con el cuaderno de notas como 
medio para registrar el discurso, nos parecía estresante. Hemos de 
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confesar que por un momento pensamos en grabar sin su consentimiento, 
pero nos propusimos que la ética en nuestra investigación fuese un 
elemento presente durante todo el proceso y este "pequeño engaño" en 
caso de ser grabado sin su consentimiento rompería nuestro compromiso. 
Por tanto, nos enfrentamos como pudimos a la menos provechosa de 
todas las entrevistas realizadas para este trabajo. Durante la entrevista 
utilizamos para tomar notas, tanto el cuaderno de notas como el guión de 
la entrevista, pero nuestro deseo de querer transcribir el discurso 
"literalmente" nos impedía concentrarnos de lleno en la conversación, que 
finalmente no fue fluida ni natural. En un apartado posterior explicaremos 
sobre el proceso de registro que llevamos a cabo a lo largo de todo el 
trabajo de campo. 

En otras ocasiones en las que tampoco hemos podido grabar el 
discurso por haber realizado la entrevista a distancia (por Skype), la 
ausencia de grabadora no ha supuesto mayor inconveniente. Quizás por 
tener previsto el ordenador para transcribir en el acto, o por estar 
mentalizados de que ese sería el medio para entrevistar, no grabar no nos 
supuso mayor inconveniente y las entrevistas se llevaron a cabo con éxito. 


4.3.4.3. Cierre de las entrevistas 

Para cerrar las entrevistas siempre terminábamos agradeciendo 
enormemente la participación y preguntando si tenían algo más que 
quisieran decir o alguna sugerencia o cuestión que considerasen 
importante que no hubiésemos preguntado para incluir en próximas 
entrevistas. Pues considerábamos posible necesitar volver a solicitar 
alguna información, como ha sido el caso cuando solicitamos a los 
participantes ya entrevistados la posibilidad de hacernos llegar a otros 
conocidos que pudiesen formar parte de la muestra. Lo cual conseguimos, 
con lo que pensamos en gran medida gracias que estaban dispuestos tras 
la experiencia que habían tenido con la entrevista propia. 
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4.3.4.4. Recomendaciones para la realización de entrevistas en 
profundidad 


Tras la experiencia vivida, consideramos oportuno cerrar 
el apartado de recogida de información con una síntesis de 
recomendaciones clave antes, al inicio, durante y a la finalización de la 
entrevista (cuadro 4.6) para tener en cuenta por quienes se inicia en las 
entrevistas cualitativas. 


4.3.5. ANÁLISIS DE CONTENIDO 

Como hemos anticipado, en este estudio las fases de preparación, 
recogida de datos, análisis, e informe no se han realizado de forma 
separada, sino que han estado presentes durante todo el proceso de 
investigación, así nuestro análisis de contenidos comenzó en cuanto 
tuvimos los documentos surgidos de la primera entrevista (discurso, 
cuaderno de campo y notas del investigador). "El análisis de contenidos no 
es otra cosa que una técnica para leer e interpretar el contenido de toda 
clase de documentos y, más concretamente (aunque no exclusivamente) 
de los documentos escritos" (Ruiz Olabuénaga, 2012, p. 192). Nuestro 
análisis de contenido se basa en la lectura como instrumento de recogida 
de información; lectura que realizamos de modo científico, es decir, de 
manera sistemática, objetiva, replicable y válida. 

Explicaremos a continuación cómo procedimos para analizar 
nuestros datos cualitativos, aclarando antes de la explicación un par de 
cuestiones que consideramos necesarias. Una referente al tipo de datos 
(fuentes) que analizamos, y otra con respecto a la estrategia seguida para 
estructurar el análisis de datos de forma inductiva. 
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Cuadro 4.6: Recomendaciones clave antes, al inicio, durante y a la 
finalización de la entrevista 



Antes de la entrevista 



•Elabore un guión general de la entrevista. 

•Elabore un cuaderno de campo organizado para resumir el encuentro. 

•Intente conocer los máximos aspectos posibles del futuro informante. 
•Personalice si es necesario el guión y el vocabulario, adaptándolo a las posibles 
necesidades del futuro entrevistado. 


•Cite usted personalmente al futuro entrevistado, intentando desde ese momento 
generar un clima de confianza: explíquele brevemente cual será el procedimiento y 
disipe cualquier duda al objeto de asegurarse tanto el interés del sujeto por 
participar como su consentimiento. 

•Vaya preparado para posibles imprevistos (pilas de respuesto en caso de utilizar 
grabadora, bolígrafos, consentimiento informado por duplicado, etc., y esté 
mentalizado de que no todas las entrevistas son fructíferas). 


H 


Al inicio de la entrevista 


•Asegúrese de estar en un lugar cómodo para el entrevistado y sin ruidos que obstaculicen la 
comunicación (apagar móviles, etc.). 

•Comience hablando de usted mismo, para que el entrevistado le conozca un poco. 

• Explique el propósito de la entrevista y la importancia de conocer la experiencia de su caso 
particular. Hágalo sentirse protagonista. 

• Entregue el consentimiento informado con datos de contacto del entrevistador, por si el 
informante quiere decir algo posteriormente a la entrevista. 

• Encienda la grabadora y asegúrese de su correcto funcionamiento. 

•Al momento de preguntar comience haciendo preguntas abiertas para que el entrevistado 
hable sobre temas generales de su experiencia cotidiana. 



rC 


Durante la entrevista 


• Escuche activamente, mantenga la conversación y no transmita tensión. 

• Sea consciente de que en el fluir natural de una conversación, pueden no tener cabida todas 
las preguntas que lleva en la guía. 

• No interrumpa el discurso, diríjalo sutilmente. 

•Sea paciente, quizás algunas de las preguntas se contesten sin llegar a formularse. 

• Respete los silencios y asegúrese de que el entrevistado terminó de contestar una pregunta 
antes de pasar a la siguiente. 

•Tome notas tanto de los asuntos que considere importante sobre el discurso como de 
aspectos relevantes observados en la comunicación no verbal. 

• Demueste interés y aprecio por todo lo que el entrevistado cuenta, aunque crea o sepa que 
en algunos casos puede no ser relevante para la investigación. 

•Si el entrevistado en ocasiones pide feedback para conocer si lo que cuenta te parece 
relevante, hágale saber que con total seguridad su participación es importante para el 
estudio. 


1“C 


A la finalización de la entrevista 


•Cumplimente todos los apartados del cuaderno de campo (organizado). 
• Revise sus cuaderno de anotaciones. 


•Transcriba la entrevista lo más rápido posible, o en caso de no hacerlo usted, revise la 
transcripción oyendo la grabación. 

• Revise la guía de la entrevista, al objeto de mejorarla para la próxima. 

•Archive toda la información de forma metódica para facilitar el trabajo posterior con los 
documentos generados. 
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4.3.5.1. Fuentes de datos utilizadas 


En el apartado selección de participantes hemos comentado que 
se desarrollaron 21 entrevistas (cuadro 4.7). De las mismas 18 fueron 
grabadas y transcritas, en las tres restantes la información se obtuvo 
mediante notas del entrevistador, de forma que se obtuvieron un total de 
20 horas y 40 minutos de grabación de las 23 horas con 34 minutos 
entrevistadas. Así mismo, se elaboró un cuaderno de campo con notas del 
entrevistador compuesto por 19 fichas (en las dos primeras entrevistas no 
se llevó a cabo la recogida de notas durante las entrevistas). 


Cuadro 4.7: Datos obtenidos 


Orden 

entrevistado 

Perfil 

Identificador 

Tipo de datos 

Duración 

de la 

entrevista 

1 . 

Usuario 

U1 

Audio y 
transcripción 

1 hora 6 

minutos 

2. 

Usuario 

U2 

Audio y 
transcripción 

40 minutos 

3. 

Usuario 

U3 

Audio, 

transcripción y 
notas del 

entrevistador 

1 hora 2 

minutos 

4. 

Usuario 

U4 

Audio, 

transcripción y 
notas del 

entrevistador 

52 minutos 

5. 

Usuario 

U5 

Audio, 

transcripción y 
notas del 

entrevistador 

56 minutos 

6. 

Usuario 

U6 

Audio, 

transcripción y 
notas del 

entrevistador 

1 hora 10 

minutos 

7. 

Técnico 

T7 

Audio, 

transcripción y 
notas del 

entrevistador 

1 hora 29 

minutos 

8. 

Usuario 

U8 

Audio, 

transcripción y 

30 minutos 
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notas del 

entrevistador 


9. 

Técnico 

T9 

Audio, 

transcripción y 
notas del 

entrevistador 

2 horas 40 

minutos 

10. 

Técnico 

TIO 

Audio, 

transcripción y 
notas del 

entrevistador 

1 hora 35 

minutos 

11. 

Usuario 

Ull 

Audio, 

transcripción y 
notas del 

entrevistador 

43 minutos 

12. 

Usuario 

U12 

Audio, 

transcripción y 
notas del 

entrevistador 

44 minutos 

13. 

Usuario 

U13 

Notas del 

entrevistador 

54 minutos 

14. 

Responsable 

CRO 

R14 

Audio, 

transcripción y 
notas del 

entrevistador 

1 hora 31 

minutos 

15. 

Técnico 

T15 

Audio, 

transcripción y 
notas del 

entrevistador 

48 minutos 

16. 

Usuario 

U16 

Audio, 

transcripción y 
notas del 

entrevistador 

52 minutos 

17. 

Usuario 

U17 

Audio, 

transcripción y 
notas del 

entrevistador 

1 hora 6 

minutos 

18. 

Usuario 

U18 

Notas del 

entrevistador 

1 hora 15 

minutos 

19. 

Técnico 

T19 

Audio, 

transcripción y 
notas del 

entrevistador 

58 minutos 

20. 

Usuario 

U20 

Notas del 

entrevistador 

46 minutos 
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21. 

Usuario 

U21 

Audio, 

52 minutos 




transcripción y 





notas del 





entrevistador 



De casi todas las entrevista obtuvimos tres fuentes de datos: 1) las 
conversaciones de las entrevistas que posteriormente se transcribieron 
generando textos escritos, 2) anotaciones en el cuaderno-diario de notas 
del entrevistador y 3) el cuaderno de campo: 

• Una transcripción es el registro escrito de una 
entrevista, sesión grupal, narración, anotación y 
otros elementos similares. En ella se refleja el 
lenguaje verbal, no verbal y contextual de los datos 
(Hernández Sampieri, 2006). Es decir, transcribir 
implica traducir de un lenguaje oral, con sus normas, 
a un lenguaje escrito con otro conjunto de reglas. Las 
transcripciones no son copias o representaciones de 
una realidad original, son construcciones 
interpretativas (Kvale, 1996). En el caso de que 
transcriba otra persona distinta al entrevistador, es 
importante que se redacte un protocolo con las 
instrucciones y que una vez transcrito el discurso, el 
entrevistador lo repase. 

En nuestro caso, utilizamos los símbolos de transcripción que 
mostramos en tabla 4.1. 


Tabla 4.1: Símbolos de transcripción 


[ 

El corchete izquierdo indica el punto en el que el habla 
de un sujeto es interrumpida por otro. 


El signo igual, uno al final de una línea y uno al 
principio, indica que no hay separación entre las dos 
líneas, hay continuidad. 
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(0.4) 

Los números entre paréntesis indican tiempo pasado en 
silencio en décimas de segundo. 


El subrayado indica algún tipo de estrés. 


Dos puntos indican prolongación del sonido 
inmediatamente anterior. La longitud de la fila de dos 
puntos indica la longitud de la prolongación. 

MAYÚSCUL 

A 

Las mayúsculas, excepto al principio de la línea, indican 

sonidos fuertes relativos al habla circundante. 

.hhh/hhh 

Una fila de haches con un punto delante indica una 
inhalación; sin el punto, una exhalación. La longitud de 
la fila de haches indica la longitud del suspiro. 

( ) 

Los paréntesis vacíos indican la imposibilidad para el 
transcriptor de oír lo que se dice 

(palabra) 

Las palabras entre paréntesis son sonidos probables 

(( )) 

El doble paréntesis contiene descripciones del autor en 
lugar de transcripciones. 


(Fuente: adaptado de Silverman, 2006) 


• El cuaderno-diario de notas ha sido para nosotros una 

libreta donde el entrevistador ha ¡do haciendo 
anotaciones fechadas, no solo sobre cada una de las 
cuestiones que surgía durante las entrevistas, sino que 
se han recogido también reflexiones o posibles 
interpretaciones durante todo el proceso, asimismo, ha 
servido de agenda para anotar citas, fechas 
importantes, nombres de los participantes, impresiones 
sobre sus currículums, etc. Es decir, hemos elaborado 
un diario donde a modo de "historia de tesis" pueden 
leerse los avances, momentos de flaqueza, 

desacuerdos, etc., e impresiones que hemos tenido 
durante el proceso. 

• Hemos llamado cuaderno de campo a un documento 
(ficha) (anexo IV) más enfocado a cada entrevista, que 
creamos para cumplimentar al finalizar cada una de 
estas. En cada ficha hemos pasado a limpio las 
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anotaciones realizadas en el cuaderno-diario de notas 
referentes a cada entrevista, resumiendo impresiones 
sobre el contexto donde se desarrolló la entrevista, 
impresiones que se tuvieron del encuentro, aspectos 
sobre la relación que se consideraba había existido 
entre el participante y el entrevistador, la posible 
influencia de todo ello en el discurso, reflexiones del 
entrevistador acerca del encuentro respecto al tema de 
estudio, y un resumen general de la entrevista que 
hacíamos una vez transcrito y leído con detenimiento 
por primera vez el texto. Con la recopilación de las 
fichas de cada uno de los participantes se ha ¡do 
elaborando un cuaderno, al que hemos denominado 
cuaderno de campo. Preferimos dar esta denominación 
a este cuaderno y no al cuaderno de notas, porque en el 
cuaderno de campo todo lo que se recoge surge del 
campo de estudio, a diferencia de lo que hemos hecho 
con el cuaderno de notas del entrevistador, que se ha 
utilizado a modo de agenda y cuadernos de anotaciones 
de cuestiones variadas no todas útiles para la 
investigación ni recogidas en las salidas al campo. 


4.3.5.2. Estrategia para estructurar el análisis de datos de forma 
inductiva 

Una vez en nuestro poder la transcripción de cada entrevista y su 
ficha del cuaderno de campo cumplimentada, procedimos a estructurar 
los datos (Patton, 2002), lo cual implica organizar las unidades, las 
categorías, los temas y los patrones (Grinnell, 1997). Para hacerlo, ya 
hemos comentado que utilizamos un método inductivo que pasamos a 
describir. 

Los documentos generados tras cada una de las entrevistas fueron 
analizados al menos por dos colaboradores además del investigador 
principal. Estos colaboradores (cuadro 4.8), iniciados en investigación 
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cualitativa o interesados en la misma, conocían otros procedimientos 
cualitativos pero desconocían el marco teórico en el que la orientación 
profesional se desarrolla, por lo que se enfrentaban a nuestros datos de 
forma totalmente inductiva. 

Cuadro 4.8: Formación académica de nuestros colaboradores 


Nombre 

Estudios 

Beatriz 

Diplomada en Educación Social, Diplomada Trabajo 
Social y Máster en Gestión de Fundaciones y 
Organizaciones no Lucrativas 

María José 

Licenciada en Antropología 

Francisco 

Licenciado en Ciencias Políticas y de la 

Administración y Máster en Servicios Públicos y 

Políticas Sociales 

Patricia 

Licenciada en Sociología y Máster en Género e 
Igualdad 

Arantxa 

Licenciada en Sociología 

Chema 

Licenciado en Sociología 

María Ángeles 

Grado en Trabajado Social y Máster en Problemas 

Sociales 

Iñaqui 

Grado en Sociología y Máster en Problemas Sociales 

Carolina 

Diplomada en Relaciones Laborales y estudiante de 
Grado en Psicología 


El objetivo de que los documentos generados de cada una de las 
entrevistas fuesen analizados individualmente por más de una persona, 
era la posterior triangulación de investigadores. Es decir, el inter-análisis 
de todo el material (lo obtenido y lo creado): el discurso, el cuaderno de 
campo con los resúmenes del entrevistador, la posible influencia de 
cualquier aspecto en el discurso, etc., al objeto de recibir sugerencias y 
comentarios desde otras perspectivas y generar una reflexión colectiva. 

De esta forma elaboramos el siguiente plan de análisis. Todos los 
investigadores tenían posibilidad, durante cualquier momento en el 
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proceso de análisis, de anotar memos analíticos en los documentos a 
analizar, estos memos se comentarían en las sesiones grupales. "Los 
memos son un lugar de conversación con nosotros mismos acerca de 
nuestros datos" (Clarke, 2005, p. 202); "los memos documentan 
decisiones o definiciones hechas al momento de analizar los datos. Desde 
cómo surge una categoría hasta el código que se le asigna o el 
establecimiento de una regla de codificación" (Hernández Sampieri et al., 
2006, p. 633). Es decir, un memo analítico es una nota surgida del análisis 
o de la interpretación que puede versar sobre los participantes, el 
fenómeno o el mismo proceso de investigación. La primera pauta de 
nuestro plan es que todos los colaboradores tienen libertad para hacer 
cuantos memos analíticos creyesen convenientes. En la figura 4.4 
presentamos algunos ejemplos de memos surgidos. 


Figura 4.4: Ejemplos de memos analíticos surgidos durante el proceso 


¿Ha surgido -la visión del técnico con 
respecto a las expectativas del usuario- 
Ver si la función de proporcionar como categoría en el sistema? 

información sobre ofertas de trabajo está 
o no incluida en la carta de servicios del 
Servicio de Orientación. El técnico dice que 
no ¿será posible? 

Si el objetivo del servicio es hacer a los 
usuarios autónomos en la búsqueda de 
empleo, ¿por qué a usuarios autónomos 
que tras una primera entrevista no 
demandan volver al servicio se les llama 
para concertar nuevas citas? 


Tras una primera lectura de cada entrevista, se pedía a los 
investigadores colaboradores hiciesen un resumen de la misma y 
aportasen por escrito sus impresiones al respecto de esta. Este nuevo 
documento nos servía para ponernos al día cada vez que teníamos que 
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volver a una entrevista anterior, así como para posteriormente analizar en 
estos documentos las impresiones que el discurso causó en otras personas 
distintas al investigador principal. 

A partir de aquí, siguiendo a Saldada (2009), definimos nuestra 
estrategia analítica en dos ciclos, el primer ciclo analítico y el segundo ciclo 
analítico. 

> Primer ciclo analítico. 

En este primer nivel de análisis, la tarea es identificar y etiquetar 
segmentos de texto con significado a juicio del investigador, para 
posteriormente codificarlos y jerarquizarlos dentro de un sistema de 
categorías y subcategorías que conforman la estructura de significados de 
la investigación, como se muestra en la figura 4.5. 

Saldada (2009) denomina a cada etiqueta del primer ciclo 
"código", e identifica al menos siete posibles procesos para obtenerlos 
(método gramatical, elemental, afectivo, literario y lingüístico, 
exploratorio, de procedimientos y método de tematizar datos), de los 
cuales, cada investigador debe seleccionar el proceso o los procesos que 
más se ajusten a la cuestión investigada, puesto que cada uno de estos 
métodos o procesos tiene una utilidad. Según su utilidad, en este primer 
ciclo analítico para nosotros se presenta interesante el método elemental 
y el método de tematizar datos. 
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Figura 4.5: sistema de categorización en el primer ciclo analítico 



(Elaboración propia) 


Los métodos elementales aportan los enfoques principales para el 
análisis de datos cualitativos. Tienen filtros básicos pero enfocados a 
examinar y recopilar el corpus y construyen la base para futuros ciclos de 
codificación (Saldaba, 2009). Dentro de los métodos elementales según el 
autor existen cinco tipos de etiquetado: 

> El etiquetado estructural (structrual coding): se utiliza 
para analizar respuestas a preguntas estandarizadas, 
por tanto los segmentos seleccionados de todos los 
participantes se refieren a respuestas de una misma 
pregunta de la entrevista. Estos fragmentos son 
etiquetados/codificados con la misma etiqueta y 
posteriormente reunidos para un análisis conjunto 
detallado. 
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> El etiquetado descriptivo (descriptive coding), también 
llamado etiquetado temático (topic coding): resume en 
pocas palabras o a menudo en una, el tema básico de 
un pasaje de datos cualitativos. Tesch (1990 clt, por 
Saldaba, 2009) clarifica que es importante que este 
"código" descriptivo identifique el tema, y no sea una 
abreviatura de su contenido, pues el tema es de lo que 
se habla y el contenido es la sustancia del mensaje. Este 
etiquetado es muy útil especialmente para 
investigadores principiantes en investigación 
cualitativa, puesto que es una forma de aproximarse a 
los temas en el primer ciclo analítico, desarrollando un 
"vocabulario básico" de la investigación. 

> El etiquetado in vivo (in vivo coding), también llamada 
codificación literal (literal coding) o verbatim : hace 
referencia a etiquetar con una palabra o una frase corta 
de la lengua real encontrada en el registro de datos 
cualitativos, es decir, la etiqueta y el fragmento de texto 
seleccionado coinciden, siendo estos los términos 
utilizados por participantes. 

> El etiquetado de procesos (process coding): utiliza en las 
etiquetas el gerundio para connotar acción en los datos, 
normalmente no se utiliza solo, sino como 
complementario de otros etquetados. 

> El etiquetado inicial (initial coding): trata de dividir los 
pasajes de datos en partes más pequeñas para 
examinarlas separadas del texto principal. 

En cuanto al método de tematizar datos, los temas pueden 
entenderse como el resultado de la codificación, categorización y reflexión 
analítica, tal y como hemos mostrado en la figura 5: sistema de 
categorización en el primer ciclo analítico. Sin embargo, para algunos 
investigadores cualitativos, los temas también son declaraciones o ¡deas 
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presentadas por los participantes en las entrevistas, o conceptos 
desarrollados por los investigadores durante la recolección de datos o las 
fases iniciales de análisis (Saldaña, 2009). Es necesario posicionarse en 
esta segunda postura para entender la tematización de datos como parte 
de la primera fase del análisis de datos cualitativo. Rubin y Rubín (1995, 
cit. por Saldaña, 2009) recomiendan iniciar el análisis etiquetando por 
temas y analizar datos (porciones de textos) referidos a un tema. Según 
Saldaña (2009) la búsqueda de temas es una estrategia que puede formar 
parte del análisis de datos y tematizar datos es un trabajo tan intensivo 
como la codificación que además requiere reflexión y comparación. 

Nuestra estrategia pasaba por pedir a los investigadores- 
colaboradores, tras una segunda lectura más detenida, etiquetar los textos 
sin tener definida a priori la unidad de análisis. Es decir, cada investigador 
decidía si etiquetaba un fragmento de texto, un párrafo, una frase, una 
palabra, etc., segmentando el texto según su propia interpretación del 
tema al que hacen referencia. En la etiqueta simplemente debían hacer 
una anotación para esa unidad de significado que él/ella mismo decidía 
relevante para etiquetar, utilizando para ello los métodos elementales 
para el primer ciclo analítico. Posteriormente como explicaremos más 
adelante, dentro de este primer ciclo analítico, agrupamos estas etiquetas 
por temas para realizar la técnica de tematizar datos. En cuadro 4.9 se 
muestra como ejemplo el etiquetado que hacen los investigadores 2 y 3 
para un mismo fragmento del discurso de la usuaria 3. 

Cuadro 4.9: Ejemplos el etiquetado para un fragmento de una misma 

transcripción 


Transcripción U3 

Etiquetas - Investigador 2 

U3: Claro. Cuando tú terminas la carrera, yo 

Considera que en el paso de 

pienso que todo el mundo cuando termina la 

la universidad al mercado 

carrera se siente un poco perdido. Aunque tú 

laboral es normal estar 

sepas perfectamente para qué sirve tu carrera 
y a dónde te puedes dirigir, muchas veces no 

perdido. 

Necesidad de orientación 

sabes cómo te vas a dirigir porque estás (.), 

para saber dirigirse a las 

bueno, como un poco perdió, yo creo que la 
palabra es perdió. 

empresas o instituciones 

tras finalizar los estudios. 
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Entonces yo llego a Andalucía Orienta, la 


primera vez que yo llegué a Andalucía Orienta 

-Durante los estudios no ha 

es en 2009 cuando terminé mi carrera: (.) a 

planificado que hacer tras la 

ver, yo ahora tengo to estos estudios... 

finalización de los mismos. 

¿AHORA QUE HAGO YO CON ELLOS?¿EH? 


Porque me he esforzado muchísimo en hacerlo 

-La primera vez, Andalucía 

(.), a ver cómo podemos hacer que esto sea 

Orienta, Muy bien. 

viable para mí, o::: 

=Y ahí fue la primera vez que yo fui. Además 
fue ¡Andalucía Orienta, Andalucía Orienta!, 
que estaba aquí en mi barrio. Sí. 

Y fue la primera vez. Muy bien por cierto. Muy 

bien. 



Transcripción U3 

Etiquetas - Investigador 3 

U3: Claro. Cuando tú terminas la carrera, yo 


pienso que todo el mundo cuando termina la 

-Necesidad de orientación a 

carrera se siente un poco perdido. Aunque tú 

universitarios 

sepas perfectamente para qué sirve tu carrera 
y a dónde te puedes dirigir, muchas veces no 
sabes cómo te vas a dirigir porque estás (.), 


bueno, como un poco perdió, yo creo que la 

-Momento de acceso => 

palabra es perdió. 

terminada la carrera. 

Entonces yo llego a Andalucía Orienta, la 
primera vez que yo llegué a Andalucía Orienta 

(¿Tarde?) 

es en 2009 cuando terminé mi carrera: (.) a 

-Su objetivo ahora es 

ver, yo ahora tengo to estos estudios... 

amortizar el esfuerzo 

¿AHORA QUE HAGO YO CON ELLOS?¿EH? 

realizado para la formación 

Porque me he esforzado muchísimo en 

adquirida. 

hacerlo (.), a ver cómo podemos hacer que 


esto sea viable para mí, o::: 

-Buen recuerdo del servicio 

=Y ahí fue la primera vez que yo fui. Además 
fue ¡Andalucía Orienta, Andalucía Orienta!, 
que estaba aquí en mi barrio. Sí. 

Y fue la primera vez. Muy bien por cierto. Muy 

bien. 

recibido 


El etiquetado mayormente utilizado ha sido el etiquetado 
descriptivo y el etiquetado in vivo (Saldaña, 2009). 
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Una vez etiquetado el texto, se solicitaba a cada investigador una 
jerarquización de las etiquetas obtenidas, de forma que casa uno debía 
elaborar una posible estructura del sistema de categorías de esa 
entrevista, en la cual se contemplasen según su criterio: dimensiones, 
categorías y subcategorías. La forma de elaborar la propuesta de 
jerarquización era mediante una tabla en la que se sugería el nivel 
(dimensión, categoría o subcategoría), el nombre que se le asignaba a la 
misma, la etigueta (el nombre que se le había dado al fragmento 
seleccionado en el texto y del cual proviene el nombre dado al nivel), la 
localización (lugar de la cita en el texto: en la que se contemplaba el sujeto, 
es decir usuario o técnico y su numeración según orden de entrevista, la 
página donde se encontraba la cita y la numeración de la cita en esa 
página) y la cita en sí. Tal y como se muestra en el ejemplo de la tabla 4.2. 


Tabla 4.2: Fragmento de propuesta de jerarquización (de investigador- 
colaborador 6) para entrevista a T9 


NOMBRE 

NIVEL 

PROPUESTO 

ETIQUETA 

LOCALIZACIÓN CITA 

PROPÓSITOS 

DIMENSION 

DE USUARIOS 



INSERCIÓN 

CATEGORIA 

LABORAL 

Inserción 

laboral como 

propósito 

inicial del 

usuario 

T9.24.7 

"el objetivo que casi siempre 

trae es ia inserción laboral o 

la formación para una 
futura inserción laboral ¿eh? 
Pero vamos el objetivo al 
final es la inserción laboral". 

Insertarse 

laboralmente 

Subcategoria 

de forma 

rápida 

Inserción 

laboral 

/Expectativas 
altas y 

distorsionadas 

T9.17.2 

"Con el propósito que ellos 
llevan, llegan es... Inserción 

laboral directamente" 

Encontrar 

experiencia 
Subcategoría profesional 

acorde a su 

cualificación 

Formación, 
experiencia y 
aptitudes 

adecuadas en 

usuarios 

T9.18.3 

"buscan experiencia 
profesional con... una 
formación más o menos 
adecuada a su perfil vamos, 
y por lo general tienen 
muchas aptitudes, aptitudes 
con "p" profesionales y con 

una actitud hacia la 

búsqueda de empleo muy 

buena" 
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OBTENER 

CATEGORIA 

INFORMACION 




Obtener 

información 

Subcategoría 

sobre ofertas 

de trabajo 

Pretensiones 

de los 

usuarios: 

información 

de ofertas de 

trabajo 

T9.16.5 

"Buscar mucha información 
sobre ofertas de trabajo" 

TRABAJO DEL 

CATEGORIA 

ORIENTADOR 




Delegar en el 

Subcategoria 

orientador 

Perspectiva 
de delegación 

en el 

orientador 

T9.31.3 

"espera que les guíes pero a 
veces que se lo hagas todo" 

Ser atendido 

por un 

Subcategoría 

orientador 

experto 

Buscan un 

orientador 

experto 

T9.31.2 

"En primer lugar porque 
ellos piensan que... bueno... 
vamos a ver...., depende, 
ellos piensan en un 
momento determinado que 
ellos vienen allí y que yo soy 
la experta en, en lo que 
fuera a ver... vamos a 

llamarlo orientación" 

ELEGIR EL 

CATEGORÍA SERVICIO DE 
ORIENTACIÓN 




„ Comparación 
Subcategoria 

de servicios 

Estrategia 

para 

comparación 

T9.43.4 

"una cosa que últimamente 
está ocurriendo es que... tú y 
yo vamos a diferente 

servicio de orientación 

¿vale? Pero yo voy contigo a 
tú servicio de orientación y 
tú vienes conmigo a mí 
servicio de orientación [...] 
pero tú te estás enterando 
de todo lo que me están 
contando a mí y puedes 
comparar, entonces en mi 

cara me dicen..." 

EXPECTATIVAS 

DIMENSION 

DE USUARIOS 

EXPECTATIVAS 

CATEGORIA 

DE USUARIOS 
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Encontrar 

abundantes 

Subcategoria 

facilidades y 

soluciones 

Expectativas 

de usuarios: 

Facilidades 

T9.31.1 

"esperan que se les faciliten 
las cosas mucho, esperan 
una oferta de empleo 
encima de la mesa, esperan 
que tú les hagas muchas 

cosas" 

Continuar en 

el servicio 

Subcategoría 

finalizado el 

proceso 

Continuidad 

dei usuario 

finalizado el 

proceso 

T9.16.2 

"aunque tú lo des por 
finalizado ya, ellos quieren 

tener una toma de contacto 

contigo aunque sea una vez 
al mes porque a ellos les 
tranquiliza el tener a alguien 
al que puedan venir y poder 

decir..." 

Bajas 

Subcategoría expectativas 

laborales 

Bajas 

expectativas 

laborales en 

usuarios 

T9.1S.1 

"un gran tanto por ciento un 
60% saben que no se van a 
insertar por la... como ellos 
hablan por la puñetera 
crisis. Porque conocen a 
gente de su sector 
profesional..." 

Rapidez en la 

inserción tras 

Subcategoría 

el paso por el 

servicio 

Inserción 

laboral 

/Expectativas 
altas y 

distorsionadas 

T9.17.2 

"Con el propósito que ellos 
llevan, llegan es... Inserción 

laboral directamente" 


Estas propuestas individuales de jerarquizaciones del etiquetado 
inicial de cada entrevista debían posteriormente triangularse como 
mínimo con la propuesta de otro investigador-colaborador y la del 
investigador principal, de forma que cada una de las entrevistas generaba 
una primera versión tentativa del sistema de categorías consensuada por 
tres investigadores. 

Una vez elaborado "el sistema de categorías tentativo" de cada 
entrevista, en una nueva fase del primer ciclo analítico procedíamos a 
tematizar datos al objeto de comenzar a definir las categorías 
consensuadas. Para hacerlo, se agrupa cada una de las categorías 
consensuadas en las jerarquizaciones (o sistemas de categorías) de cada 
entrevista y se analizaban las citas de las cuales proceden de forma 
conjunta, para recoger las ¡deas que se expresan de cada cita. 
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Elaborándose así una batería de sugerencias, por cada investigador, para 
definir la categoría, como puede observarse en el ejemplo del cuadro 4.10. 


Cuadro 4.10: Propuesta individual para la definición de la 
(proto)categoría "INFORMACIÓN" 


Entrevista U.4 

Colaborador 1 

LOCALIZACIÓN 

CITAS 

Sugerencias para la categoría 
"INFORMACIÓN" 

U4.4.5 

"¿cómo conociste que 

los servicios de 

orientación del SAE 

existían y que además 
tú podías hacer uso de 

ellos? 

Me lo dijo la chica del 

SAE cuando yo fui con el 

título universitario." 

1. La información sobre la existencia 

del servicio de orientación 

profesional llega tarde a los usuarios 

universitarios. 

U4.9.9 

"Al principio sí es muy 
útil entre comillas, por 

la información" 

2. Para los usuarios universitarios la 

información inicial que aporta el 
servicio es algo más útil, pero luego 
se vuelve repetitiva, estos usuarios 
sienten que no se tiene en cuenta 
que cada persona demanda una 

información diferente ni el nivel de 

información que cada usuario puede 

tener antes de acudir al servicio. 

U4.12.ll 

"me han dicho mucho 

[,..]se necesitan muchos 
auxiliares de ayuda a 
domicilio, yo ya le he 
dicho que si... que la ley 
de dependencia ya me 
la sé. [...] me he 
sentido... pues... inútil 
¿sabes? Inútil porque si 

te dicen: se necesitan 

para tal cosa y tú no te 
adaptas al perfil [...] y... 
bueno... ¿te puedes 
ajustar al currículum 
que tienes mío? 

U4.4.6 

"temas también de 

convocatorias para 
oposiciones y tal 

3. Los usuarios universitarios no están 

interesados en determinadas 
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comentar, lo que pasa 
es que en mi caso yo no 
quiero las oposiciones, 
no voy a opositar" 

informaciones que los orientadores 
quieren dar. En muchos casos porque 
es información que el usuario puede 
conseguir por su cuenta sin ayuda del 
orientador y en otros porque es muy 
básica y de poca utilidad. 

U4.5.6 

"tengo... e... y recursos 
propios para buscarlos 
los tengo también, si 
alguien no tuviese los 

recursos o no tuviese la 

información pues que lo 
aproveche" 

U4.6.7 

"ya todo el mundo 

tiene la información al 

alcance de la mano" 

U4.8.8 

"informarte de las tres 

cosas, que son las cosas 
que tú ya usas y te 
metes en la página de la 
junta o de alguna que 

otra universidad o de 

forja, que lo tiene". 

U4.ll. 10 

"Una información 

básica, muy básica, muy 
básica (silencio)." 

U4.1.2 

"yo estaba muy 

contenta con mi 

orientadora, ella fue [...] 
la que me comentó los 
cursos de formación, 

me habló del 

voluntariado... me habló 

de las prácticas en 
empresas y tal que 
habían salido, en 
principio bien" 

4. Información relevante para 
usuarios universitarios pueden ser 
voluntariados, prácticas en empresas, 
becas, cursos de formación, etc. 

U4.2.3 

"y no sabían [...] sobre 

las becas Leonardo" 

U4.2.4 

en mi caso yo... siempre 

he estado buscando un 

poco... interesándome, 

entonces... una idea de 

lo que... bastante clara 
sí que llevaba de lo que 

5. El usuario universitario se informa 

antes de acudir al servicio, al objeto 
de obtener mejores resultados con 
los orientadores, y sin embargo se 
encuentran con orientadores que no 
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ella me contaba y era 
más fácil. 

están preparados para atender sus 
demandas, y cuyo nivel de 

información es normalmente menor 

que el del usuario, siendo esta falta 

de información del orientador uno de 

los motivos que defrauda al usuario. 

U4.2.5 

"fui al centro de 

referencia a preguntar 
por un curso que a mí 
me venía muy bien 
(silencio) y no sabían 
que estaba, no sabían... 
que vamos que les 
terminé informando yo. 

Sobre las becas 

Leonardo les terminé 

informado yo, sobre... 

tema de... un montón 

de cosas les informé yo 
a ellos (haciendo 
hincapié en el "yo a 
ellos") en lugar de 

informarme ellos a mí. 

Entonces pues... salí de 
allí... negra, negra 

evidentemente" 


Resumen de "INFORMACIÓN" para U4: 

1. La información sobre la existencia del servicio de orientación 

profesional llega tarde a los usuarios universitarios. 

2. Para los usuarios universitarios la información inicial que 
aporta el servicio es algo más útil pero luego se vuelve repetitiva, 
estos usuarios sienten que no se tiene en cuenta que cada 
persona demanda una información diferente ni el nivel de 
información que cada usuario puede tener antes de acudir al 

servicio. 

3. Los usuarios universitarios no están interesados en 

determinadas informaciones que los orientadores quieren dar. 

En muchos casos porque es información que el usuario puede 
conseguir por su cuenta sin ayuda del orientador y en otros 
porque es muy básica y de poca utilidad. 

4. Información relevante para usuarios universitarios pueden ser 
voluntariados, prácticas en empresas, becas, cursos de 
formación, etc. 

5. El usuario universitario se informa antes de acudir al servicio al 

objeto de obtener mejores resultados con los orientadores, y sin 
embargo se encuentran con orientadores que no están 
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preparados para atender sus demandas, y cuyo nivel de 
información es normalmente menor que el del usuario, siendo 
esta falta de información del orientador uno de los motivos que 

defrauda al usuario universitario. 



Las tres propuestas para cada una de las categorías son 
nuevamente trianguladas y consensuadas por los tres Investigadores, 
dando lugar a una posible definición de una categoría o subcategoría 
sustraída de una entrevista en concreto, como se muestra en el ejemplo 
del cuadro 4.11, "la creación de categorías, a partir del análisis de unidades 
de contenido, es una muestra clara de por qué el enfoque cualitativo es 
esencialmente inductivo" (Hernández Sampieri, et al., 2006, p. 646) 


Cuadro 4.11: Propuesta de definición de subcategoría "Información 
para usuario universitario" 


Información para usuario universitario: 

Para los usuarios universitarios la información que les aporta el 
servicio de orientación puede ser útil en una primera cita, posteriormente 
consideran que la información del servicio carece de utilidad. 

El usuario universitario es autónomo en la búsqueda de información, 
de forma que al objeto de optimizar la cita y obtener mejores resultados con 
los orientadores, se informa por sus propios medios sobre posibilidades para 
su desarrollo profesional antes de acudir al servicio de orientación. Sin 
embargo, en algunos casos, se encuentran con un servicio genérico que no se 
tiene en cuenta que cada persona demanda una información diferente, ni el 
nivel de información que cada usuario puede tener antes de acudir al servicio. 
Así los técnicos que "orientan" pretenden darles determinadas informaciones 
en las que estos usuarios no están interesados, en muchos casos porque es 
información que el usuario puede conseguir por su cuenta sin ayuda del 
orientador o ya se la han dado en citas anteriores y en otros porque es muy 
básica y la consideran de poca utilidad. Un usuario universitario demanda un 
orientador preparado para atender sus peticiones, cuyo nivel de información 
sea superior al del usuario y pueda ofrecerle información o fuentes relevantes 
para él, como puede ser la que se ofrezca sobre voluntariados, prácticas en 
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empresas, becas, cursos de formación, etc. Esta ausencia de información útil, 
para el universitario, en el orientador es uno de los motivos del servicio de 
orientación que defrauda al usuario universitario. 


> Segundo ciclo analítico . 

Siguiendo a Saldada (2009), el segundo ciclo analítico es una forma 
avanzada de reorganizar y reanalizar "códigos" surgidos en un primer ciclo 
de análisis para desarrollar una síntesis final del sistema de categorías. 

En nuestro caso, conforme se iban realizando nuevas entrevistas y 
sus posteriores análisis por otros colaboradores y el investigador principal, 
iban surgiendo nuevos sistemas de categorías tentativos de cada 
entrevista. Para unificar los distintos sistemas de categorías en uno único, 
procedimos nuevamente triangulando con un miembro de cada uno de los 
equipos anteriores y el investigador principal, de esta forma, se 
modificaban categorías, surgían nuevas subcategorías, etc., creciendo y 
consensuándose el sistema tras cada entrevista. 

En este segundo ciclo, el mencionado autor presenta posibles 
métodos los cuales no tienen que ser excluyentes, ni los únicos. 

• Codificación de modelos (pattern coding): se trata de 
reducir datos agrupando en códigos explicativos más 
generales. Para Miles & Huberman (1994 citado en 
Silverman, 2009) esta codificación es la forma de 
agrupar y resumir en un menor número de categorías, 
temas o constructos. Con esta recodificación no solo se 
identifican códigos similares, sino que se le definen las 
categorías generadas tras esa nueva organización. 

• Codificación enfocada (focused coding): trata de buscar 
los códigos más significativos y reduce los datos 
seleccionando estos códigos para desarrollar en 
profundidad las categorías más destacadas. Según 
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Charmaz (2006), esto requiere tomar decisiones sobre 
qué códigos tiene mayor sentido analizar. 

• Codificación axial (axial coding): en este caso, la 
estrategia consiste en reensamblar y recategorizar 
datos que fueron separados o fragmentados en el 
primer ciclo analítico, de forma que se reduce teniendo 
en cuenta la relación entre categorías y subcategorías 
(Charmaz, 2006). Es decir, la codificación axial explora 
cómo las categorías y subcategorías se relacionan entre 
sí. 

• Codificación teórica (Theoretical coding): reduce datos 
intentando descubrir la categoría que identifica el tema 
principal de la investigación. 

• Codificación elaborativa (Elaborative coding): basa la 
recodificación en estudios previos de donde se extraen 
para comparar códigos, categorías y temas para 
relacionar con el estudio actual. 

• Codificación longitudinal: (Longitudinal coding): es una 
codificación en la que la agrupación de datos para su 
reducción se basa en la comparación a lo largo del 
tiempo de las categorías principales 

En definitiva, en el segundo ciclo analítico se comparan las 
categorías entre sí para agruparlas en temas (reducirlas) y buscar posibles 
vinculaciones entre ellas. Este ciclo es más abstracto y conceptual que el 
primero y de mayor dificultad, pues una vez interpretados los significados 
de las unidades o fragmentos de textos en el primer ciclo analítico, este 
segundo implica describir e interpretar el significado de las categorías. 
Coleman y Unrau (2005, cit. por Hernández Sampieri et al., 2006) afirman 
que esta actividad nos conduce a examinar los fragmentos de texto dentro 
de las categorías, las cuales se disocian de los participantes que las 
expresaron. Berg (2004), por su parte, recomienda para esta etapa 
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recuperar al menos tres ejemplos significativos de unidades (fragmentos 
de texto) para soportar cada categoría. 


Nuestra forma de proceder a este nivel, ha sido tratar de reducir 
datos agrupando en códigos explicativos más generales que generaban 
una nueva categorización más manejable. Posteriormente era necesario 
volver a definir las categorías generadas tras la nueva organización. Para 
conseguirlo se han seleccionado temas con relaciones entre ellos, se han 
desarrollado en conjunto con mayor profundidad hasta identificar los 
significados comunes y las categorías que lo conforman. Por ello, 
consideramos que nuestro segundo ciclo analítico se ha basado en un 
"mix" de los métodos codificación de modelos, enfocada y axial, según 
Saldaba (2009). 

Como ejemplo mostramos a continuación como distintos temas: 
"competencias profesionales del orientador" (cuadro 4.12), 
"especialización del orientador" (cuadro 4.13) y "formación de los 
orientadores" (cuadro 4.14), se unifican para formar la subcategoría 2.1.1. 
"Capacitación y perfil competencia! de los técnicos de orientación AO. La 
cual se define dentro de la categoría" 2.1. "RECURSOS HUMANOS. 
RELACIONES LABORALES Y CALIDAD DE VIDA LABORAL DE LOS TÉCNICOS 
AO", como puede verse en el sistema de categorías final (cuadro 4.15). 


Cuadro 4.12: Tema competencias profesionales de los orientadores 


TEMA: COMPETENCIAS PROFESIONALES DE LOS ORIENTADORES 

CITAS 

PRE-DEFINICIONES 

U4.10.28 

Según la opinión de la usuaria, algunos orientadores carecen de 
las competencias profesionales necesarias para el desempeño 
de su trabajo. Estos presentan un déficit en habilidades sociales 
a la hora de interactuar con los usuarios del servicio. Además, 
en alguna ocasión la usuaria ha percibido desigualdad en el trato 

recibido. 

T7.10.39 

Para el orientador es importante establecer una relación de 
confianza con el usuario, creando un clima cercano que propicie 
la comodidad. Así, se pretende que el usuario vea al orientador 
como el profesional que le intenta ayudar en su proceso de 
búsqueda de empleo. 
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T19.10.40 

Es importante que el orientador se adapte a las necesidades de 
cada usuario, adecuándose a todos los niveles, colectivos, 
temáticas, etc. 

T7.16.65 

Algunos de los profesionales carecen de las habilidades y 
capacidades que se requieren para su labor profesional, no 
teniendo por ejemplo una capacidad para llegar a los usuarios 
que pasan por el servicio. 

T15.17.69 

Los orientadores destacan que es primordial establecer una 
cercanía con el usuario, comprometiéndose y siendo 
responsables con las personas que pasan por el servicio. 

Además de atender con equidad a todo el mundo sin establecer 

discriminación en el trato. 

T7.23.84 

Según los técnicos es importante promover la profesionalidad, 
fomentando la formación y la independencia de los 
orientadores, dándole así las herramientas para que sean ellos 
mismos los que tomen decisiones con criterios objetivos. 

T7.30.93 

Los orientadores opinan que en algunos casos se detecta escasa 
profesionalidad entre ellos, tal vez causada por poseer poca 
formación o por desmotivación de los profesionales. 

T19.31.1 

Es importante de mantener la compostura y cordialidad a la 
hora de atender al público. 

U5.14.1 

La usuaria percibe la profesionalidad de los orientadores, 
recibiendo una información adecuada a lo que buscaba. El trato 
que recibió fue muy bueno y el trabajo estaba encaminado a lo 
que la usuaria pretendía. 

COMPETENCIAS PROFESIONALES DE LOS ORIENTADORES: 

Algunos orientadores carecen de las competencias profesionales necesarias 
para el desempeño de su trabajo. Estos presentan un déficit en habilidades 

sociales a la hora de interactuar con los usuarios del servicio. Los orientadores 

destacan que es primordial establecer una cercanía con el usuario, 
comprometiéndose y siendo responsables con las personas que pasan por el 
servicio. Además de atender con equidad a todo el mundo sin establecer 

discriminación en el trato. 

Es primordial establecer una relación de confianza con el usuario, creando un 
clima cercano que propicie la comodidad. Así, se pretende que el usuario vea 
al orientador como el profesional que le intenta ayudar en su proceso de 
búsqueda de empleo. 

Los orientadores opinan que en algunos casos se detecta escasa 
profesionalidad entre ellos, tal vez causada por poseer poca formación o por 
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desmotivación de los profesionales. Por ello, proponen promover la 
profesionalidad, fomentando la formación y la independencia de los 
orientadores, dándole así las herramientas para que sean ellos mismos los 
que tomen decisiones con criterios objetivos. 


Cuadro 4.13: Tema especialización del orientador 


TEMA: ESPECIALIZACIÓN DEL ORIENTADOR 

CITAS 

PRE-DEFINICIONES 

U4.12.34 

Los orientadores no saben adaptarse a las necesidades 
específicas de algunos usuarios, justificándose bajo la idea de 
que estamos en crisis y que en ciertos sectores no hay trabajo. 

U4.14.1 

Algunos usuarios sienten que los orientadores no han atendido a 
las necesidades específicas de su perfil profesional, basando su 
intervención en estereotipos, prejuicios y de forma cuadriculada. 

T7.29.1 

Los técnicos carecen de especialización, escasean de formación 
específica en áreas, colectivos, temáticas, etc. 

ESPECIALIZACIÓN DEL ORIENTADOR: 

Los técnicos carecen de especialización, escasean de formación específica en 
áreas, colectivos, temáticas, etc. Estos no saben adaptarse a las necesidades 
específicas de algunos usuarios, justificándose bajo la idea de que estamos en 
crisis y que en ciertos sectores no hay trabajo. 

Algunos usuarios sienten que los orientadores no han atendido a las 
necesidades específicas de su perfil profesional, basando su intervención en 
estereotipos, prejuicios y de forma cuadriculada. 


Cuadro 4.14: Tema formación orientadores 


TEMA: FORMACIÓN ORIENTADORES 

CITAS 

PRE- DIFINICIONES 

U4.13.35 

Algunos orientadores poseen una formación muy básica en 
materia de orientación profesional, quedándose en la formación 
esencial que se requiere para entrar en el programa como 

orientador. 

T19.15.60 

La formación de los técnicos no ha sido fomentada desde el 

servicio de orientación. 

T7.21.79 

En el servicio de orientación no se detecta el reciclaje formativo 
de los orientadores en materia de orientación profesional, 
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manteniendo una formación desfasada y no actualizada en 
nuevas técnicas, conocimientos, instrumentos, etc. 

T7.24.2 

Algunos orientadores poseen formación en materia de 
evaluación de competencias profesionales. 

T7.29.1 

Los orientadores creen que es necesario incentivar y fomentar 

la formación de los orientadores del servicio en diferentes 

áreas, ya que adolecen esa formación en diferentes temáticas, 
colectivos, etc. 

T7.29.2 

Los técnicos creen necesario el reciclaje formativo, volviendo a 
aprender nuevos hábitos y renovando actitudes. 

FORMACIÓN ORIENTADORES: 

Algunos orientadores poseen una formación muy básica en materia de 
orientación profesional, no siendo fomentado el reciclaje formativo por parte 
del servicio y de los orientadores del mismo. Los orientadores tienen una 
formación desfasada en nuevas técnicas, conocimientos, instrumentos, etc. 

Por otro lado, los orientadores creen que adolecen de formación 
especializada, siendo necesario incentivar la formación en diferentes áreas, 
colectivos, temáticas, etc. También ven necesario el reciclaje formativo en 
nuevos hábitos y renovación de actitudes profesionales. 


Cuadro 4.15: Sistema de categorías final 


DIMENSIÓN 

1. GESTIÓN DE LOS SERVICIOS DE ORIENTACIÓN QUE 
IMPLEMENTA EL PROGRAMA ANDALUCÍA ORIENTA 
(AO) 

CATEGORÍAS 

1.1. OBJETIVOS 

DEL SERVICIO AO 

1.2. OBJETIVOS DE 

LAS ENTIDADES Y 
LOS TÉCNICOS 
QUE 

IMPLEMENTAN 

PROGRAMA AO 

1.3. 

ORGANIZACIÓN 

DEL SERVICIO AO 

Subcategorí 

as 


1.2.1. "Aumentar 

el número de 

1.3.1. LosCROy las 
DP hacen una 
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1.1.1. Promoción 

usuarios" (In 

coordinación 


integral de 

vivo). 

institucional 


personas 

Objetivo 

del Programa 


1.1.2. Autonomía 

principal para 

AO 


de los 

el 

1.3.2. Tipología de 


usuarios 

mantenimient 

las entidades 


ante la 

o del servicio 

que ofrecen el 


búsqueda de 

y por ende 

Programa AO 


empleo 

del trabajo 

1.3.3. Autonomía 


1.1.3 "Inserción 

del técnico 

de las 


laboral" (In 

1.2.2. "Buscar una 

entidades 


vivo) 

firma" (In 

para la 


1.1.4. 

vivo) y 

ejecución del 


Transmisión 

técnicas de 

Programa AO 


de 

los 

y su 


conocimient 

orientadores 

repercusión 


os (técnico - 

para 

en la 


orientador) 

conseguirlo 

desconexión y 


1.1.5. Adaptación 

1.2.3. El 

desinformació 


del servicio a 

inconvenient 

n entre 


las 

e de derivar 

entidades y en 


necesidades 

usuarios a 

el trabajo en 


específicas 

servicios 

red entre las 


del usuario 

especializado 

mismas. 



s 

1.3.4. Barreras 




para el trabajo 

CATEGORÍAS 

1.4. LIDERAZGO 

1.5. ÉTICA DEL 

colaborativo 


DEL 

SERVICIO AO 

de los 


SERVICIO AO 


técnicos. 

Autonomía e 




implementaci 

Subcategorí 

1.4.1. Politización 

1.5.1. Igualdad de 

ón de técnicos 

as 

de los 

oportunidade 

en la 


servicios de 

s 

prospección e 


orientación. 

1.5.2 

importancia 



Imparcialidad 

de los 



de los 

contactos 



técnicos 

profesionales. 



1.5.3. Importancia 




de la 

transparencia 

interna 



DIMENSIÓN 2. UNIDADES DE ORIENTACIÓN. RECURSOS DEL SERVICIO AO 
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CATEGORÍAS 

2.1. RECURSOS HUMANOS. 

RELACIONES LABORALES Y 

CALIDAD DE VIDA LABORAL DE 
LOS TÉCNICOS AO 

2.2. ACCIONES Y 

HERRAMIENTAS 

DISPONIBLES EN EL 

PROGRAMA AO 

Subcategorí 

2.1.1. Capacitación y perfil 

2.2.1. Escasez de recursos 

as 

competencial de los 

para el trabajo con 


técnicos de orientación AO 

usuarios 


2.1.2. Procesos de selección de 

2.2.2. Los recortes en 


los técnicos de orientación 

orientación dificultan 


AO y su repercusión en el 

el uso de las 


servicio 

herramientas internas 


2.1.3. Evaluación del 

creadas para la mejora 


desempeño y formación 

del servicio 


continua de los técnicos 

2.2.3. Repercusión de la 


del Programa AO 

existencia de recursos 


2.1.4.Necesidades detectadas 

en el desempeño 


en los RRHH: técnicos 

profesional del técnico 


especializados, 

y la motivación de 


prospectores para la 

usuarios 


conexión con las empresas 

2.2.4. Trabajo en red y 


y actitud profesional 

calidad de recursos 

materiales 

2.2.5. Acciones obligatorias 
en el Programa AO 

DIMENSIÓN 

3. EL PROCESO DE ORIENTACIÓN BASADO EN LOS 


ITINERARIOS PERSONALIZADOS DE INSERCIÓN. MECANISMO 


PREFERENTE PARA EL ACCESO A LOS RECURSOS DEL 


SERVICIO ANDALUZ DE EMPLEO. 

CATEGORÍAS 

3.1. DIFUSIÓN DE LOS 

3.2. PROTOCOLO DE 


SERVICIOS AO Y ACCESO A LOS 

ACTUACIÓN CON 


MISMOS 

USUARIOS 

Subcategorí 

3.1.1. Autonomía de las 


as 

entidades para determinar 

3.2.1. Factores que 


la necesidad de difusión 

determinan la 


del dispositivo de 

conveniencia o no del 


orientación 

uso del protocolo y el 
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3.1.2. El uso de mediadores y 

número de sesiones a 


prospectores de empleo 

dedicar a cada fase del 


para la captación de 

proceso 


usuarios. 

3.2.2. Recepción, acogida 


3.1.3. Los SPE informan a las 

de los usuarios. 


personas desempleadas 

Información sobre el 


de la existencia de los 

servicio y adaptación 


servicios de orientación 

del mismo a las 


3.1.4. Los usuarios conocen la 

necesidades de éstos 


obligatoriedad de acudir a 

3.2.3. Recogida de 


las sesiones de orientación 

información y análisis. 


para cobrar las 

Entrevista en 


prestaciones 

profundidad: 


3.1.5. Difusión a través del boca 

estructura, duración y 


a boca entre usuarios 

recursos necesarios. 


3.1.6. Información sobre el 

3.2.4. Detección de 


servicio de orientación a 

existencia de objetivos 


través de la formación 

profesionales, 


3.1.7. Interés mercantil de la 

diagnóstico para el 


difusión del servicio 

empleo y diseño del 


3.1.8. Obligatoriedad de la cita 

IPI. 


previa 

3.2.5. Planificación del IPI 


3.1.9. Modalidades de solicitud 

3.2.6. Seguimiento del IPI 


para obtener las citas 

3.2.7. Finalización del IPI 

3.2.8. Importancia de la 
implicación de 
técnicos y usuarios en 
todo el proceso 


A continuación, dedicaremos el capítulo 5 a presentar los 
principales resultados del estudio una vez aplicados los procedimientos 
aquí descritos. 
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Capítulo 5. RESULTADOS 


Luis Miguel Almagro-Gavira / María Teresa Padilla-Carmona 

EL SERVICIO ANDALUCÍA ORIENTA DESDE LA PERSPECTIVA DE SUS USUARIOS Y 
PERSONAL TÉCNICO. FACTORES FACILITADORES E INHIBIDORES DE BUENAS 
PRÁCTICAS EN ORIENTACIÓN PROFESIONAL 







Capítulo 5. RESULTADOS 


Introducción 


En este capítulo presentamos los resultados del estudio mediante 
la exposición por temas (Creswell, 2005). Antes de comenzar con la misma 
recordamos en el cuadro 5.1 el sistema de categorías: los temas / 
dimensiones, categorías y subcategorías que posteriormente se 
describirán en el reporte. 


Cuadro 5.1: Sistema de categorías 


DIMENSIÓ 

N 

1. GESTIÓN DE LOS SERVICIOS DE ORIENTACIÓN QUE 
IMPLEMENTA EL PROGRAMA ANDALUCÍA ORIENTA 
(AO) 

CATEGO¬ 

1.1. OBJETIVOS 

1.2. OBJETIVOS DE 

1.3. ORGANIZACIÓN 

RÍAS 

DEL SERVICIO AO 

LAS ENTIDADES Y 
LOS TÉCNICOS QUE 
IMPLEMENTAN 

PROGRAMA AO 

DEL SERVICIO AO 

Subcatego¬ 

1.1.1. Promoción 

1.2.1. "Aumentar el 

1.3.1. LosCROy las 

rías 

integral de 

número de 

DP hacen una 


personas 

usuarios" (In 

coordinación 


1.1.2. Autonomía 

vivo). Objetivo 

institucional 


de los 

principal para 

del Programa 


usuarios ante 

el 

AO 


la búsqueda 

mantenimient 

1.3.2. Tipología de 


de empleo 

o del servicio y 

las entidades 


1.1.3 "Inserción 

por ende del 

que ofrecen el 


laboral" (In 

trabajo del 

Programa AO 


vivo) 

técnico 

1.3.3. Autonomía de 


1.1.4. Transmisión 

1.2.2. "Buscar una 

las entidades 


de 

firma” (In 

para la 


conocimiento 

vivo) y 

ejecución del 


s (técnico - 

técnicas de los 

Programa AO y 


orientador) 

orientadores 

su repercusión 
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1.1.5. Adaptación 
del servicio a 

las 

necesidades 
específicas 
del usuario 

para 

conseguirlo 
1.2.3. El 

inconveniente 

de derivar 

usuarios a 

servicios 

especializados 

en la 

desconexión y 
desinformación 

entre 

entidades y en 
el trabajo en 
red entre las 

mismas. 

CATEGO¬ 

RÍAS 

1.4. LIDERAZGO 

DEL SERVICIO 

AO 

1.5. ÉTICA DEL 
SERVICIO AO 

1.3.4. Barreras para 
el trabajo 
colaborativo de 

los técnicos. 

Autonomía e 

Subcatego¬ 

rías 

1.4.1. Politización 

de los 

servicios de 

orientación. 

1.5.1. Igualdad de 
oportunidades 
1.5.2 Imparcialidad 
de los técnicos 
1.5.3. Importancia 
de la 

transparencia 

interna 

implementació 
n de técnicos 

en la 

prospección e 
importancia de 
los contactos 
profesionales. 

DIMENSIÓ 

N 

2. UNIDADES DE ORIENTACIÓN. RECURSOS DEL SERVICIO AO 

CATEGO¬ 

RÍAS 

2.1. RECURSOS HUMANOS. RELACIONES 

LABORALES Y CALIDAD DE VIDA 
LABORAL DE LOS TÉCNICOS AO 

2.2. ACCIONES Y 

HERRAMIENTAS 

DISPONIBLES EN EL 

PROGRAMA AO 

Subcatego¬ 

rías 

2.1.1. Capacitación y perfil competencial 
de los técnicos de orientación AO 

2.1.2. Procesos de selección de los 
técnicos de orientación AO y su 
repercusión en el servicio 

2.1.3. Evaluación del desempeño y 
formación continua de los técnicos 
del Programa AO 

2.1.4. Necesidades detectadas en los 
RRHH: técnicos especializados, 
prospectores para la conexión con 
las empresas y actitud profesional 

2.2.1. Escasez de 
recursos para el 
trabajo con 
usuarios 

2.2.2. Los recortes en 

orientación 

dificultan el uso 

de las 

herramientas 

internas creadas 
para la mejora 
del servicio 
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2.2.3. Repercusión 
de la existencia 

de recursos en 
el desempeño 
profesional del 
técnico y la 
motivación de 

usuarios 

2.2.4. Trabajo en red 
y calidad de 

recursos 

materiales 

2.2.5. Acciones 
obligatorias en 
el Programa AO 

DIMEN¬ 

3. EL PROCESO DE ORIENTACIÓN BASADO EN LOS ITINERARIOS 

SIÓN 

PERSONALIZADOS DE INSERCIÓN. MECANISMO PREFERENTE 


PARA EL ACCESO A LOS RECURSOS DEL SERVICIO ANDALUZ DE 

EMPLEO. 

CATEGO¬ 

3.1. DIFUSIÓN DE LOS SERVICIOS AO Y 

3.2. PROTOCOLO DE 

RÍAS 

ACCESO A LOS MISMOS 

ACTUACIÓN CON 
USUARIOS 

Subcatego¬ 

3.1.1. Autonomía de las entidades para 


rías 

determinar la necesidad de 

3.2.1. Factores que 


difusión del dispositivo de 

determinan la 


orientación 

conveniencia o 


3.1.2. El uso de mediadores y 

no del uso del 


prospectores de empleo para la 

protocolo y el 


captación de usuarios. 

número de 


3.1.3. Los SPE informan a las personas 

sesiones a 


desempleadas de la existencia de 

dedicar a cada 


los servicios de orientación 

fase del proceso 


3.1.4. Los usuarios conocen la 

3.2.2. Recepción, 


obligatoriedad de acudir a las 

acogida de los 


sesiones de orientación para 

usuarios. 


cobrar las prestaciones 

Información 


3.1.5. Difusión a través del boca a boca 

sobre el servicio 


entre usuarios 

y adaptación del 


3.1.6. Información sobre el servicio de 

mismo a las 


orientación a través de la 

necesidades de 


formación 

éstos 
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3.1.7. Interés mercantil de la difusión 
del servicio 

3.1.8. Obligatoriedad de la cita previa 

3.1.9. Modalidades de solicitud para 
obtener las citas 


3.2.3. Recogida de 
información y 
análisis. 
Entrevista en 
profundidad: 
estructura, 
duración y 
recursos 
necesarios. 

3.2.4. Detección de 
existencia de 
objetivos 
profesionales, 
diagnóstico para 
el empleo y 
diseño del IPI. 

3.2.5. Planificación 
del IPI 

3.2.6. Seguimiento 
del IPI 

3.2.7. Finalización del 
IPI 

3.2.8. Importancia de 
la implicación 
de técnicos y 
usuarios en 
todo el proceso. 


Pasamos a dar respuesta a la pregunta de investigación mediante la 
descripción de los temas. 


5.1. GESTIÓN DE LOS SERVICIOS DE ORIENTACIÓN QUE 

IMPLEMENTAN EL PROGRAMA ANDALUCÍA ORIENTA 


Hoy día empresas e instituciones están sometidas a cambios que 
obligan a adaptar sus modelos de gestión a las nuevas realidades. 
Fernández Rodríguez y Martín Martín (2014) consideran que, en las 
últimas décadas, la modernización de los Servicios Públicos de Empleo 
representa a la denominada Nueva Gestión Pública (Martín Martín, 2009), 
cuyos principios modifican esencialmente tres aspectos de la intervención 
administrativa tradicional: 1) la financiación, en el sentido de adoptar una 
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postura favorable al recorte y contención del gasto social; 2) el proceso de 
implementaclón, que pasa de obedecer a los principios del orden, 
planificación y jerarquía burocrática para instalarse en un sistema de 
"gestión por objetivos" con criterios propios de la gestión empresarial 
tales como eficiencia, evaluación, orientación a resultados etc. y 3) los 
actores que participan en dicha implementación, con la incorporación de 
nuevas figuras a la gestión de políticas sociales tales como empresas 
privadas, asociaciones, organizaciones no gubernamentales, etc., que 
proveen servicios mediante contratos con las administraciones públicas 
estando sujetos al control mediante la auditoría de sus actividades. En esta 
dimensión, contrastando con la normativa que regula el Programa 
Andalucía Orienta se describirán los objetivos del servicio de orientación 
desde la perspectiva de sus técnicos de orientación y los usuarios del 
mismo. Veremos en las narraciones cómo, tanto las entidades, como los 
profesionales que implementan el Programa Andalucía Orienta, además 
de al objetivo principal, atienden a objetivos propios relacionados con sus 
funciones, se describirá cómo se organizan los servicios de orientación del 
programa, así como su liderazgo y la ética de los mismos. 

Con todo ello podremos comprobar si el Programa Andalucía Orienta 
del Servicio Andaluz de Empleo responde o no a los tres aspectos de la 
Nueva Gestión Pública (Fernández Rodríguez y Martín Martín, 2014). Es 
decir, si tiende al recorte del gasto social, si el modelo de implementación 
obedece al sistema de "gestión por objetivos", y si los actores que 
participan en la implementación del programa son empresas privadas, 
asociaciones, etc., controladas mediante la auditoría de sus actividades. 
Así, posteriormente podremos discutir si la actual gestión de los servicios 
de orientación que implementan el Programa Andalucía Orienta afecta al 
servicio prestado y, en su caso, en qué sentido lo hace. 
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Cuadro 5.2: Descomposición de la dimensión 1: GESTIÓN DE LOS 
SERVICIOS DE ORIENTACIÓN QUE IMPLENTAN EL PROGRAMA 
ANDALUCÍA ORIENTA 


DIMENSIÓN 

1. GESTIÓN DE LOS SERVICIOS DE ORIENTACIÓN QUE 
IMPLEMENTAN EL PROGRAMA ANDALUCÍA 
ORIENTA (AO) 

CATEGORÍAS 

1.1. OBJETIVOS 

1.2. OBJETIVOS DE 

1.3. 


DEL SERVICIO AO 

LAS ENTIDADES Y 
LOS TÉCNICOS QUE 
IMPLEMENTAN 

PROGRAMA AO 

ORGANIZACIÓN 
DEL SERVICIO AO 

Subcatego¬ 

1.1.1. Promoción 

1.2.1. "Aumentar el 

1.3.1. LosCROy 

rías 

integral de 

número de 

las DP hacen 


personas 

usuarios" (In 

una 


1.1.2. Autonomía 

vivo). Objetivo 

coordinación 


de los 

principal para 

institucional 


usuarios 

el 

del Programa 


ante la 

mantenimient 

AO 


búsqueda de 

o del servicio y 

1.3.2. Tipología de 


empleo 

por ende del 

las entidades 


1.1.3 "Inserción 

trabajo del 

que ofrecen 


laboral" (In 

técnico 

el Programa 


vivo) 

1.2.2. "Buscar una 

AO 


1.1.4. 

firma" (In vivo) 

1.3.3. Autonomía 


Transmisión 

y técnicas de 

de las 


de 

los 

entidades 


conocimient 

orientadores 

para la 


os (técnico - 

para 

ejecución del 


orientador) 

conseguirlo 

Programa AO 


1.1.5. Adaptación 

1.2.3. El 

y su 


del servicio a 

inconveniente 

repercusión 


las 

de derivar 

en la 


necesidades 

usuarios a 

desconexión 


específicas 

servicios 

y 


del usuario 

especializados 

desinformaci 

ón entre 
entidades y 
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en el trabajo 
en red entre 

las mismas. 

1.3.4. Barreras 
para el 
trabajo 
colaborativo 

de los 

técnicos. 

Autonomía e 
implementaci 
ón de 

técnicos en la 
prospección e 
importancia 
de los 

contactos 

profesionales 

CATEGORÍAS 

1.4. LIDERAZGO 

DEL 

SERVICIO AO 

1.5. ÉTICA DEL 
SERVICIO AO 


Subcatego¬ 

rías 

1.4.1. Politización 

de los 

servicios de 

orientación. 

1.5.1. Igualdad de 
oportunidades 
1.5.2 Imparcialidad 
de los técnicos 
1.5.3. Importancia 
de la 

transparencia 

interna 



5.1.1. OBJETIVOS DEL SERVICIO DE ORIENTACIÓN ANDALUCÍA 
ORIENTA 

El Servido Andaluz de Empleo pone a disposición de las personas 
demandantes de empleo en Andalucía una completa red de unidades para 
la orientación profesional, el asesoramiento en la búsqueda de empleo, la 
inserción laboral y el acompañamiento, distribuida por todo el territorio 
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(SAE, 2016). La Red de Unidades de Orientación del Servicio Andaluz de 
Empleo de la Junta de Andalucía puesta en marcha con la participación de 
las Direcciones Provinciales, es el Programa Andalucía Orienta (en 
adelante AO). El mismo tiene como objetivo apoyar a la población activa 
andaluza para su inserción en el mercado laboral, asesorándola en la 
búsqueda de empleo (SAE, 2016). 

Para los técnicos de orientación del Programa AO "es muy 
importante tener los objetivos del servicio claros" (TIO). A continuación, 
basándonos en sus discursos, nos aproximaremos a lo que, desde su 
perspectiva, son los objetivos principales de los servicios de orientación en 
los que trabajan. 


5.1.1.1. Promoción integral de personas 

Según los orientadores, el propósito general o el fin primordial que 
persigue el Programa AO, así como cualquier servicio de orientación 
profesional, es la promoción integral de la población a la que se atiende. 

"El fin primordial que persigue (cualquier servicio 
de orientación profesional) [...] es la promoción integral de 
la población" (TIO). 

Cuando los técnicos hacen referencia a la "promoción integral de 
la población" no solo hablan de ayudara las distintas personas o colectivos 
con los que trabajan a promocionar en el ámbito laboral, sino que 
persiguen conseguir el máximo desarrollo social y personal, así como la 
participación responsable de las personas orientadas en los diferentes 
ámbitos de su vida (personal, laboral, social, etc.). 

Es decir, entendemos que para algunos técnicos los servicios de 
orientación además de ser el lugar para llevar a cabo procesos de 
orientación profesional, son el espacio para realizar otras 
intervenciones socioeducativas que puedan necesitar los usuarios con los 
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que se trabaja, al objeto de desarrollar procesos de Inclusión social y 
laboral o en su caso, de prevenir la exclusión social de las personas en 
situación de desventaja. Lo cual va más allá del objetivo expresado por el 
SAE (2016), que se reduce a apoyar a la población activa andaluza para su 
inserción en el mercado laboral, asesorándola en la búsqueda de empleo. 


5.1.1.2. Autonomía del usuario ante la búsqueda de empleo 

De los discursos de los orientadores se desprende que la 
autonomía de los usuarios en el proceso individual de búsqueda de 
empleo es uno de los objetivos del servicio de orientación. A continuación 
veremos cómo es una opinión generalizada entre los técnicos, quienes 
entienden que la autonomía de los usuarios en la búsqueda de empleo se 
consigue con el aprendizaje del uso de herramientas para ello, y que esto 
se puede conseguir mediante la transferencia de conocimientos (técnico- 
usuario), como veremos en el apartado 5.1.1.4. 

"El objetivo es que esa persona sea autónoma, esa es 
la palabra clave del servicio de orientación, que la persona 
que te venga al servicio, el cliente, sea autónomo para su 
proceso de búsqueda de empleo, bien sea por cuenta ajena, 
bien sea por cuenta propia" (T7). 

"Vale..., a ver..., uno de los objetivos que nosotros 
nos marcamos con el usuario es conseguir eh..., la 
independencia ¿vale? o sea..., el usuario no puede depender 
de nosotros de forma..., permanente ¿vale?, va a llegar un 
momento en el que el usuario sea autónomo y..., por él 
mismo sea capaz de actualizarse su currículum, de enviarlo a 
una oferta de trabajo a través de su correo electrónico 
¿sabes?" (TIO). 

"Ellos tienen que ser independientes, él no puede 
depender nunca de un servicio de orientación laboral" (T15). 

Así, tener destreza en acciones de búsqueda de empleo básicas, 
tales como la elaboración del currículum o enviar el mismo a una oferta de 
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empleo, otorga, según los técnicos, la categoría de usuario autónomo a los 
orientados. Sin embargo, los técnicos no valoran para la autonomía de los 
usuarios si estos saben identificar y desarrollar sus conductas 
vocacionales, tampoco se contempla la autonomía ante otras necesidades 
que puedan tener de cara a la elaboración de sus proyectos profesionales, 
sino que tan solo se hace referencia a la autonomía ante la búsqueda de 
empleo y el uso de herramientas para ello. 

Intentamos profundizar en estas otras cuestiones de la 
intervención orientadora y observamos cómo existen herramientas al 
alcance los técnicos para trabajar la orientación con los usuarios más allá 
de la búsqueda de empleo. Sin embargo, las mismas no se utilizan, al igual 
que tampoco se contempla la autonomía de los usuarios en el empleo en 
otros sentidos. 


E: ¿Me puedes decir cómo se ayuda al usuario a 
desarrollar sus conductas vocacionales? 

T: "[...] Bueno, hay diferentes instrumentos, hay 
diferentes instrumentos: test..., para intentar conocer cuáles 
son sus habilidades, sus conocimientos, sus actitudes... A raíz 
de ahí, intentar con la evaluación de esos test y de esos 
instrumentos delimitar cada vez menos opciones, menos 
opciones hasta que pueda ver un poco más la luz esa persona 
en relación a qué sector profesional, y a qué profesión dentro 
de ese sector puede, puede optar ¿no? Porque le gustaría, 
porque le motiva, porque le gusta, porque quiere estudiarlo, 
porque en fin" (T7). 

E: ¿Y habitualmente se hace así? 

T: "No" (T7). 

E: Entonces, ¿cómo se hace? 

T: “Con la vista (se ríe), hablando, hablando. 

Teníamos, i tenemos!, instrumentos pero ya te digo, 
últimamente por falta de tiempo no se ha podido trabajar 
correctamente la orientación" (T7). 

Al consultar a los usuarios al respecto, confirman lo afirmado por 
los técnicos y expresan que no han tenido apoyo alguno para elaborar ni 
planificar sus proyectos profesionales. 


328 




E: ¿Con qué apoyo has contado para elaborar tu 
proyecto profesional? 

U: "A ver, ahí no hay apoyo posible, vamos a ver. A mí 
Andalucía Orienta me da un tutor en el cual yo si tengo 
alguna duda llamo, pregunto y el pues me contesta. Pero 
apoyo para hacer..., no. Es decir, simplemente tú acudes y te 
dicen como buscar, pero tú vas libre (113). 

E: ¿Te ha ayudado a planificar tu proyecto 
profesional? 

U: "No (silencio), (más leve) no. [,..]Pues eso mi 
proyecto profesional no, yo sola..., vamos yo con alguna 
compañera de universidad o algo" (U4). 

E: ¿Te han ayudado en el servicio de orientación a 
elaborar tu proyecto profesional? 

U: "No. No, no. Andalucía Orienta a mí me ha indicado 
cuales son los caminos a seguir para yo acceder a lo que yo 
quiero, pero a mí no me han..., no. [...]. A lo mejor sí me han 
ayudado [...] un poco a abrirme las expectativas de lo que yo 
pueda hacer. 

[...]. Planificación ninguna. Conmigo ¿eh?, no sé con 
otras personas, pero a mí no me ha planificado nadie nada" 

(U3). 

5.1.1.3. "Inserción laboral" (In vivo 1 ) 

Hemos comentado que el objetivo principal de los servicios de 
orientación según los técnicos es conseguir que los orientados sean 


1 Como hemos visto en el apartado dedicado a la metodología del Capítulo 4: Problemas, 
objetivos y diseño de la investigación, cuando se investiga cualitativamente y se lleva a cabo 
una codificación abierta o inductiva, las categorías se van construyendo de forma 
emergente a la par que se realiza el análisis. Así, en algunos casos, las frases que los propios 
informantes usan en sus discursos (códigos "in vivo") pueden ser buenas guías que apunten 
a temas importantes y acabar literalmente formando parte del sistema de categorías. En 
el sistema de categorías elaborado en este estudio se señala cuando los códigos que lo 
componen son códigos "in vivo". 
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autónomos en su proceso de búsqueda de empleo. Si somos más 
específicos, los técnicos consideran que la autonomía en la búsqueda de 
empleo es primordial para conseguir la inserción laboral, lo cual sí sería, 
según el SAE (2016) y tal y como interpretamos de los discursos de los 
técnicos, uno de los objetivos de los servicios de orientación. 

"El objetivo básico es la inserción laboral, pero sobre 
todo que esa persona sea autónoma en su proceso de 
búsqueda de empleo" (T7). 

Los usuarios, en sus discursos sobre el objetivo del servicio, 
expresan que debería ser que ellos consiguiesen encontrar un puesto de 
trabajo, lo cual como veremos más adelante coincide con algunos de sus 
objetivos. En este sentido, parecen estar de acuerdo con los técnicos en 
que el objetivo principal de los servicios de orientación debería ser la 
inserción profesional ya sea por cuenta ajena o bien por cuenta propia. 

"Ese debería de ser el fin último ¿no?, que las 
personas consiguieran..., mmm..., encontrar un puesto de 
trabajo o..., hacer un proyecto en los que pudieran ser 
autoempleados" (U5) 

Sin embargo, tras su experiencia en el servicio, no creen que 
realmente con la orientación recibida se trabaje para conseguir el objetivo 
de inserción. 


"¿Me entiendes? Ahí no se ve un propósito como 
de... iPara que estas personas encuentren un trabajo! [...] 

Que a lo mejor no es así, que a lo mejor es la impresión que 
a mí me dio ¿eh? Eso no quiere decir que sea..." (U3). 

Cuando los técnicos expresan que el objetivo del servicio es la 
inserción laboral de las personas, interpretamos que se hace referencia a 
que con ayuda de la intervención orientadora prestada se pretende la 
incorporación de los orientados activamente al mercado de trabajo. Es 
decir, que el servicio de orientación persigue ayudara una transformación 
del individuo desde una posición de desempleo o "riesgo de exclusión", a 
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posiciones de empleo o "inserción" donde el sujeto pueda desarrollar una 
profesión. 


Sin embargo, cuando se alude al objetivo principal haciendo 
hincapié a la autonomía del usuario en su proceso de búsqueda de 
empleo, ("Pero sobre todo que esa persona sea autónoma en la búsqueda 
de empleo" (T7)), entendemos que desde el servicio se pretende que el 
orientado se active, para por su cuenta ser capaz de entrar en el mercado 
de trabajo en una posición de ocupación. 

En parte, ambas connotaciones pueden ser contradictorias. La 
primera tiene un matiz más asistencialista en el sentido que desde el 
servicio se procura la inserción de las personas "en riesgo de exclusión" 
debido al desempleo. De la segunda se interpreta que es el usuario con su 
implicación quien debe conseguir emplearse en el mercado de trabajo, y 
el servicio de orientación actuará en este caso para que el usuario aprenda 
a hacerlo por su cuenta. 

Desde los Centros de Recursos de Orientación Provinciales (CRO) 
nos dan una definición más global y a la vez clarificadora del objetivo de 
los servicios de orientación AO. Consideran que los usuarios deben 
adquirir recursos suficientes para cada vez que se encuentren en 
desempleo, poner en marcha los mecanismos necesarios al objeto de 
conseguir la inserción o, en su caso, reinserción laboral. Así interpretamos 
que para el CRO la labor de los servicios de orientación sería la de facilitar 
a los usuarios los aprendizajes necesarios para conseguir hacerlos 
personas independientes en el mundo laboral. 

"El objetivo de AO es enseñar a la persona a poner en 
marcha los mecanismos adecuados a su caso concreto 
¿vale?, para cada vez que se encuentre en situación de 
desempleo. [...] Que las personas sepa qué mecanismos 
poner en marcha cada vez que se encuentre en desempleo" 

(C14). 
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5.1.1.4. Transmisión de conocimientos (técnico - 
orientador) 

Los técnicos manifiestan que para conseguir la autonomía en la 
búsqueda de empleo para la inserción de los usuarios un cauce importante 
se da a través de la transmisión de los conocimientos que el técnico posee 
sobre el mercado laboral, en concreto sobre la búsqueda de ofertas de 
empleo. En este sentido afirman que se trabaja facilitándose a los usuarios 
practicar online en las sesiones de orientación. 

"Uno de los principales objetivos nuestros es 
enseñar al usuario, al menos mi objetivo es enseñarle al 
usuario todo o más de lo que yo sé, a ver, si yo sé buscar una 
oferta tú también vas a saber ¿cómo? Pues por aquí, por 
aquí..., se le explica, pero no se le explica de palabra, se le 
explica sentándome contigo en mi ordenador" (T9). 

"Mi responsabilidad no es informarte de ofertas de 
empleo; informarte no es la palabra más adecuada, pero 
bueno..., vamos a poner como que: enseñarte donde tú 
puedes buscarlas, yo te he enseñado a ti cómo pescar" (T9). 

Tal y como veremos en las siguientes citas y en el apartado 5.2.2.5. 
"Acciones obligatorias en el Programa Andalucía Orienta", a los usuarios, 
generalmente ya autónomos en cuanto a la localización de ofertas de 
empleo, no les resulta relevante el aprendizaje que los técnicos ofrecen al 
objeto de facilitar su autonomía en ese sentido, pues ya conocen técnicas 
para la búsqueda de empleo e insistir en las mismas de forma repetitiva 
les parece una pérdida de tiempo. De forma que interpretamos que la 
transmisión de conocimientos técnico-usuario para la búsqueda de 
empleo que los especialistas pretenden, en muchos casos no es valorada 
de forma positiva ni considerada útil por los usuarios. 

"[...] Yo ya vengo de vuelta. A mí que tú me digas 
donde tengo que acudir. Yo tengo por lo menos veinte 
páginas de empleo, y escribo..., si no son a cincuenta ofertas 
de trabajo no es a ninguna.... Entiéndeme" (U2). 
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"Un poco de pérdida de tiempo, y yo se lo hacía llegar 
a ella, le decía: estamos perdiendo el tiempo tú y yo porque, 
en ese sentido, lo que tú sabes yo también lo sé" (U4). 

Los técnicos, en algunos casos, son conscientes de que la 
transferencia de conocimientos técnico-usuario en estas cuestiones no 
tiene sentido, dado que determinados perfiles ya son conocedores de las 
mismas. Aun así, por los motivos que se explicarán en la categorías 5.1.2. 
"Objetivos de las entidades y los técnicos que implementan el Programa 
Andalucía Orienta", creen necesario que estos usuarios acudan al servicio 
de orientación aunque la inutilidad para estos usuarios pueda generar en 
determinados casos quejas al respecto del servicio. 

T: "Vente, inscríbete, aunque yo sé que tú eres un 
titulado universitario, que ya manejas todo este tipo de 
historia, que ya a ti no te voy a contar nada nuevo, que ya... 

Pero tienes que estar inscrito porque va a salir tal o cual cosa 
que un requisito básico o fundamental va a ser tener tu IPI 
abierto, y ee..., digamos abierto...., permanente, estable" 

(T7). 

E: Activo ¿no? 

T: "Activo. 

A esa persona ya tenías poco que contarle. A parte 
que también lógicamente podía haber quejas ¿no? , del 
servicio...., vamos de todo supongo ¿no?...: 

-Que ya para mí no tiene ninguna utilidad porque..., 
yo creía... que aquí me iban a dar trabajo, yo creía que...." 

(17). 


5.1.1.5. Adaptación del servicio a las necesidades específicas del 

usuario 


Además, es objetivo del servicio de orientación adaptar el mismo 
a las necesidades específicas de cada usuario frente al empleo. 

",Andalucía Orienta es un programa que se centra en 
el usuario, por y para el usuario" (T9) 
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Como hemos visto en la categoría "5.1.1.4. Transmisión de 
conocimientos (técnico - orientador)", los usuarios no consideran que el 
servicio se adapte a las necesidades específicas de cada orientado, sino 
que piensan todo lo contrario. 

Tienen la percepción de que el servicio utiliza el mismo protocolo 
con todos los usuarios. En la dimensión 3. "El proceso de orientación 
basado en los itinerarios personalizados de inserción. Mecanismo 
preferente para el acceso a los recursos del servicio andaluz de empleo" 
se profundizará en esta cuestión. 

E: ¿Crees que el proceso de orientación que has 
vivido se ha centrado en ti? 

U: "No. Yo creo que ellos orientan de una forma muy 
general. Es decir, lo primero que hacemos el currículum... Es 
como unas pautas que ellos tienen y ellos la siguen con todo 
el mundo, no hay nadie especial ¿eh? Entonces ellos te dicen: 

-A ver, el currículum ¿está bien hecho?, bien. ¿Has 
escrito a todas las empresas (de tu campo profesional) que 
tú conoces? [...] 

-Pues sí. 

-Vale, ¿has hecho algún curso que te pueda venir para 
no sé qué, para no sé cuánto? 

-Pues sí, mira, ahora mismo he acabado de hacer uno 
para [...] 

-Ah muy bien. 

A ese ya no te mandan, porque como has hecho uno, 
ya no te mandan. El otro punto es a lo mejor..., no sé. Eso, 
tres o cuatro puntos y si lo has hecho todo pues: 

-Esperamos que tengas suerte y te cito para el mes 
que viene. Inténtalo con esas empresas otra vez. Tú vuélveles 
a escribir y vienes el mes que viene o cuando pasen dos 
meses. 

[...] Es la percepción que yo tuve, que ellos tienen que 
seguir sus pautas con todo el mundo, igual que cualquier 
persona en cualquier ámbito" (U3). 

Del mismo modo, los usuarios piensan que el servicio ofrece los 
recursos existentes en el momento, sin discriminar según las necesidades 
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o perfiles que puedan tener los usuarios. Así, algunos usuarios, tras pasar 
por el servicio en varias ocasiones, dejar constancia de su currículum, su 
perfil y sus propósitos, son llamados para optar a recursos que no tienen 
relación alguna con sus necesidades para el empleo ni con sus objetivos 
profesionales. 


"Ya te digo que me llamaron para una oferta de 
montador de muebles, entonces (risas) yo creo que a todo el 
mundo lo tratan igual. Bueno, te llamamos a..., si quieres 
hacer este curso. Pero yo, (risas) bueno, me llamaron y les 
dije que no, que a mí ese curso, pues, no me interesaba. 

Entonces, yo creo que sí tratan a todo el mundo igual porque, 
yo creo que no miran ni el perfil profesional" (Ull). 

De hecho, una crítica permanente en la mayoría de usuarios 
entrevistados es la necesidad de analizar al orientado antes de iniciar la 
intervención orientadora y, en su caso, proveerle de los recursos 
disponibles que puedan ser útiles para el caso concreto. Los usuarios 
consideran que habltualmente los técnicos no se molestan en conocer en 
profundidad las necesidades que los usuarios tienen, y por ello se les da 
un trato genérico y en la mayoría de los casos de poca utilidad. 

¿Cómo crees que el servicio de orientación podría ser 
útil para ti? 

"Pues de momento, estudiando a la persona como tú 
me estás preguntando ahora mismo. Tú como profesional 
tienes que saber en qué nivel me encuentro en cuanto a 
necesidades, en cuanto a carencias, o en cuanto a, a 
inquietudes ¿vale?, y yo creo que tú en la medida de lo 
posible me tienes que dar, pues eso, la caña. No quiero que 
tú me digas: te voy a dar un trabajo. No. Dame la caña. A lo 
mejor hay algo que a mí no se me ha ocurrido. 

[...] Desde el equipo de orientación, por ejemplo, 
también tendrían que estudiar a la persona en sí y decir: 
bueno pues esta persona necesita esto, esta persona 
necesita lo otro...." (U2). 
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Por todo ello, consideramos que, a pesar de que uno de los 
objetivos que los técnicos expresen sea el de adaptar el servicio a las 
necesidades específicas del usuario, se aprecia que el servicio atiende sin 
discriminación a usuarios que ya son totalmente autónomos en la 
exploración del mercado de trabajo y en la búsqueda de empleo cuando 
acuden al servicio de orientación, solo que en el momento de acudir no 
están teniendo éxito en la misma por distintos motivos, que esperan el 
servicio les ayude a resolver. 

Además, creemos que la situación de acudir al servicio con unas 
expectativas puestas en el mismo que no se cumplen, provoca que estos 
usuarios más avanzados consideren que el paso por el servicio no ha 
significado para ellos nada y se sientan frustrados por el tiempo perdido. 

E: ¿Qué ha significado para ti el paso por el servicio 
de orientación? 

U: "No ha significado nada [...] 

Y me he sentido..., pues..., inútil ¿sabes? Inútil" (U4). 

A esto se suma, como se extraerá de la categoría 5.1.2. "Objetivos 
de las entidades y los técnicos que implementa el Programa Andalucía 
Orienta", que los usuarios en muchos casos, aun considerando que las 
sesiones no les son de utilidad, se ven en la "obligación" de continuar 
acudiendo a las mismas. 


5.1.2. OBJETIVOS DE LAS ENTIDADES Y LOS TÉCNICOS QUE 
IMPLEMENTA EL PROGRAMA ANDALUCÍA ORIENTA 

Al inicio de esta primera dimensión (5.1) hemos comentado cómo 
en la Nueva Gestión Pública habitualmente se enfatizan criterios propios 
de la gestión empresarial. Entre estas reglas empresariales se encuentran 
los principios de eficiencia, evaluación y consecución de objetivos. 

En esta segunda categoría expondremos hallazgos encontrados en 
las entidades sobre dichos criterios, al objeto de en un apartado posterior 
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discutir sobre cómo dichos criterios pudieran, en su caso, repercutir en la 
calidad de la prestación del servicio con los usuarios. 


5.1.2.1. "Aumentar el número de usuarios" (In vivo). Objetivo 
principal para el mantenimiento del servicio y por ende del trabajo del 
técnico. 


Conservar o aumentar el número de usuarios atendidos se 
convierte en fundamental para cumplir con los objetivos de eficiencia que 
desde el Servicio Andaluz de Empleo se exigen a las distintas entidades a 
las que se les concede financiación para implementar el Programa AO. 

"Uno de los objetivos que tenemos anuales es 
aumentar el número de usuarios, o sea..., todos los meses 
nosotros tenemos que ir cumpliendo objetivos de nuevos 
usuarios por decirlo de alguna forma" (TIO). 

Como hemos visto, los técnicos además de conocer que la 
normativa es clara en cuanto a que el objetivo principal del Programa AO 
no es otro que apoyar a la población activa andaluza para su inserción en 
el mercado laboral asesorándola en la búsqueda de empleo, consideran 
que también son objetivos principales de los servicios de orientación la 
promoción integral de personas, la transmisión de conocimientos 
(técnico-usuario) y la adaptación del servicio a las necesidades específicas 
de cada usuario. Aun así, no tienen problema en reconocer que el SAE 
impone a las entidades, y esta a su vez a los técnicos, cumplir con otros 
objetivos más empresariales relacionados con la productividad, la cual se 
mide cuantitativamente por el número de usuarios registrados como 
orientados. Así nos explican que para poder contabilizar a un usuario, el 
mismo debe haber sido atendido con al menos cuatro horas de 
orientación, o de lo contrario no suma en los objetivos. 

E: ¿qué es lo que realmente pretende el servicio de 
orientación con respecto a los usuarios? 

T: "El objetivo final era la inserción laboral, la 
inserción laboral. Tienes que pretender o tenía que pretender 
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de entre los objetivos de atención al cliente...., un número 
determinado de usuarios, con un número determinado de 
horas ¿vale?" (T7) 

E: De horas te refieres ¿a qué? 

T: "De horas de atención a cada usuario, y cada 
usuario supuestamente tenía que estar atendido cuatro 
horas para que contara como objetivo: uno, otro usuario 
otras cuatro horas, otro objetivo, dos, y así sucesivamente" 

(T7). 

También interpretamos que para los técnicos hacer sesiones de 
orientación grupales es una actividad donde se rentabiliza el tiempo 
invertido, dado a que las horas de los usuarios que acuden a la sesión 
suman como horas de usuarios individuales al cómputo de objetivos de las 
entidades y del técnico. 

"Pero no solamente contaban las atenciones 
individuales, sino que también las atenciones grupales. Por 
eso también es conveniente cada cierto tiempo hacer grupos, 
sesiones grupales a un determinado colectivo más o menos 
homogéneo e impartirle alguna sesión grupal referente al 
empleo, de entrevistas de selección de técnicas, de 
currículums, de herramientas, en fin, yo que sé, de todo..." 

(T7). 

Cumplir con los objetivos de usuarios atendidos es tan importante 
que algunos técnicos se ven en la obligación de ejercer de comerciales en 
el sentido de mantener o captar nuevos usuarios de forma constante, para 
justificar así la permanencia del programa en la entidad y a la vez 
conservar sus puestos de trabajo. Esta situación se da en mayor medida 
en temporadas de poco desempleo dado que hay menos usuarios en los 
servicios. 


“A ver, sin manipular ni mentir ni nada, pero 
intentar siempre enganchar a esa persona, porque en 
definitiva como ya te conté somos un poco comerciales, 
sobre todo en épocas de escasez antes de la crisis, en épocas 
de abundancia con la crisis no hace falta, te vienen" (T7). 


338 




T: "Oye, ¿esto es lo que queréis desde arriba? Pues 
esto es lo que tenéis" (T7). 

E: Claro. 

T: "Yo en cierto modo también tengo que defender mi 
puesto de trabajo. 

¡Hombre!" (T7). 

Sin duda consideramos que dicha necesidad de las entidades de 
sumar usuarios de forma cuantitativa para conseguir la renovación de los 
programas y, por ende, de algunos técnicos para el mantenimiento de su 
propio empleo, no solo debilita el objetivo real de los servicios, sino que 
además repercute directamente disminuyendo la calidad del servicio con 
los usuarios. 


"Mira, a mí me dijo mi superiora, mi directora. A mí y 
a todo el equipo nos dijo unas palabras muy claras y muy 
sencillas: 

-Oye (silencio), ¡como borregos! (silencio). Si hay que 
atender a la gente como borregos se las atiende como 
borregos. ¡Númerosi (silencio), ¡Objetivos! ¿Tú quieres 
seguir trabajando aquí el año que viene?... ¡Objetivos, 
números! 

Para que se lo presentemos..., porque en definitiva lo 
que quiere la Junta de Andalucía y lo que quiere Europa, que 
también hay fondos europeos, son números" (T7). 

Hemos encontrado a pocos técnicos que reconocen que el 
cumplimiento de objetivos repercute en su trabajo, aunque sí hemos 
entrevistado a quienes reconocen que dichos objetivos afecta al trabajo 
de otros compañeros orientadores que sí deciden prestar más atención a 
los objetivos que la institución les impone que a los que deberían ser los 
objetivos reales del servicio con los usuarios. Para estos técnicos que 
afirman ser honestos con su trabajo, ese tipo de comportamiento depende 
de la actitud del orientador. 

"Depende mucho del orientador [...], depende de mi 
actitud [...], yo no sé los objetivos que tengo ni me interesa 
saberlos nunca jamás. Yo por ejemplo no trabajo por 
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objetivos, a mi me da igual que tu estés tres horas y cuarenta 
y cinco minutos conmigo. Me faltan 15 para hacer el objetivo 
contigo, pero tú a los 45 minutos ya estás informado porque 
tu trayectoria profesional es amplia, eres licenciado, 
graduado, llámalo como quieras..., si a ti no te hace falta 
venir más, yo no te llamo más. [...] Depende del orientador 
(19). 

Desde nuestro punto de vista, por los perfiles de los técnicos que 
narran los distintos discursos, consideramos que el motivo con más peso 
en la decisión de anteponer los objetivos "empresariales", exigidos por la 
entidad, a los objetivos principales del servicio de orientación con los 
usuarios, no es otro que el temor del técnico por su puesto de trabajo, y 
por ello afirmamos que la seguridad laboral del técnico puede identificarse 
como un factor directamente proporcional a la calidad del servicio 
prestado. 


"El proceso es largo y hay que seguir motivando, 
porque hay mucha gente que se te puede caer en el camino. 

Si tú vas cumpliendo objetivos..., vamos, no es que te de igual 
¿no?, pero bueno, llamas una vez o dos veces y si la persona 
ves que ya hay una segunda o una tercera cita y no viene..., 
pues oye, es voluntario. [...] Pero sí, intentas motivarlo un 
poco de alguna manera para que venga. Bueno, obligar no. 

Ellos saben que es voluntario ¿no? (T15). 

En algunos casos, la necesidad de justificar la atención dada a 
usuarios por parte de la entidad o el técnico no pasa desapercibida para 
los usuarios, quienes en determinadas situaciones lo consienten pensando 
que dicha complicidad con el técnico y "ayuda" para la permanencia del 
servicio activo puede beneficiarles con sus objetivos como usuarios en 
futuros procesos de selección. 

"Yo creo que yo les he ayudado a ellos más que ellos 
a mi" (U4). 

En cambio, cuando los usuarios quieren rapidez e inmediatez, y no 
consideran que la situación de acudir al servicio per se y de forma 


340 




repetitiva pueda beneficiarles, la misma les cansa, manifestando no estar 
dispuestos a dedicar tiempo a la consecución del objetivo del técnico o la 
entidad. 


"Tú sabes de sobra que hay subvenciones y ayudas 
(para las entidades). Cuanto más..., más usuarios tengan, 
eeh..., ahí también se refleja el tema económico. Eso muchas 
personas no lo saben (silencio). Yo no puedo estar por 
ejemplo..., yendo cada dos por tres, ¿sabes? Yo tengo mi 
vida, tengo que hacer mis cosas, yo no estoy cruzó de 
brazos... [...]” (U2). 

En ambos casos, tanto cuando consienten como cuando no, la 
práctica da una imagen del servicio poco creíble en cuanto a su utilidad y 
seriedad. 


",A mí me decía: 

-Y a mí me haces falta tú para... (Risas), ¿sabes? 
Necesito a gente que venga al servicio, por mucho que lo 
sepas, por mucho que ya..., (silencio). 

Hombre... [...], ya todo el mundo tiene la información 
al alcance de la mano [...], son muy poquitas la gente que no 
puede acceder a la información [...]. Ese servicio necesita 
gente que le llegue constantemente y de muchos perfiles [...] 
¿Sabes? Entonces..., aunque ella (la orientadora) sepa que 
nosotros sabemos lo que nos va a decir, ella también necesita 
para su trabajo, gente. [...] Me decía: 

-Chica, pues no te informes y espérate...., espérate 
¿sabes? (risas) que ya te informo yo (silencio). 

Un poco también en ese plan..." (U4). 


5.1.2.2. "Buscar una firma" (In vivo). 

Justificar la asistencia del usuario es importante para los 
orientadores, pero el objetivo no se consigue con la mera presencia del 
usuario en el servicio, sino que, como ya hemos comentado, los usuarios 
tienen que cumplir con cuatro horas de orientación para poder ser 
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computados como atendidos en los objetivos de los técnicos. De forma 
que cuando los usuarios no ven utilidad a las sesiones y no quieren alargar 
el tiempo en las mismas, algunos orientadores se ven en la necesidad de 
falsear el tiempo que han estado atendiendo para así llegar al objetivo de 
personas atendidas con un mínimo de cuatro horas de orientación. 

"Nosotros justificamos, nos firman e intentamos 
meterle, hombre que no se note mucho, porque si esa 
persona..., tú intentas ciarle siempre su recibo...., y: 

¿Cono si yo he estado aquí dos minutos, cómo que me pones 
una hora? (Ríe). 

Pero bueno, no se suelen quejar, ellos quieren su 
recibito y punto, pero no..., casi que ni miran..., pero un 
poquito por decencia ¿no?, por profesionalidad, si ha estado 
20 minutos pues a lo mejor le pones media hora, 40 
minutos...., pero luego tienes que cuadrar las horas ¿eh?" 

( 11 ). 

Esta mala práctica deben hacerla deforma disimulada para que los 
usuarios no se quejen y firmen el documento de asistencia con un tiempo 
de orientación superior al realmente dedicado. Aunque en muchos casos 
los orientados se percatan. 

"Llevé el currículum por segunda vez, lo miró: 

-Está bien. 

Y me hizo firmar un papel de que había estado allí, 
de que había estado una hora, más o menos, que, bueno..., 
se puede discutir la hora que estuve yo allí, porque fueron 
cinco minutos" (Ull). 

Por tanto, esta necesidad de los orientadores y las entidades de 
cumplir con los objetivos de personas atendidas, fomenta el uso de malas 
prácticas en orientación profesional, no controladas y alejadas de los 
procedimientos establecidos por el Programa AO. 

Los técnicos reconocen que buscar una firma es un mal hábito. 
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Aun así, para conseguir documentos que acrediten haber 
dedicado cuatro horas de orientación a cada usuario, no solo hacen a los 
orientados firmar boletos que justifican más tiempo del dedicado, sino que 
utilizan otras técnicas para hacer volver a los usuarios al servicio a nuevas 
citas innecesarias y así poder firmar más boletos de asistencia hasta 
conseguir justificar las cuatro horas. Algunos de los métodos utilizados por 
los orientadores son los siguientes: 

1. - Hacer a los usuarios volver para revisarles el currículum. 

"Les dices: -No, mira, este currículum no me gusta, 
vamos a intentar modificarlo porque puede estar un 
poquito... (T7). 

2. - Inventar excusas para no dar información por teléfono. 

"-Oye mira que me he enterado de..., venga, vente 
para acá que vamos a mirarlo. 

-¡Ay!, ¿y tú no me lo puedes decir? 

-Yo no te lo puedo decir ahora, porque... iCoño!, 
mira que se me ha ido la página y no lo puedo ver ahora aquí. 

Eh..., intenta... Oye, venga vente mañana que vamos a 
mirarlo" (T7). 

3. - No dar toda la información disponible solicitada por 
el usuario para hacerles volver. 

"Por ejemplo me dijo: 

-¿ Tú no conoces a Ambar? Pues yo te voy a mandar. 

iAmbar! /Una me ha dado! ¡Si tú tienes ahí un listado! 
iSuéltalo! Ya me apañaré, o sea, entre tú y yo ya nos 
apañaremos. 

¿Me entiendes lo que quiero decir? Es como si 
siempre..., si se guardaran siempre un as bajo la manga" 

(U3). 

"Ellos te van informando así paulatinamente sobre..., 
los cursos de FPE y cursos... ¿Sabes? Después de los cursos 
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(en otra cita) me habló del voluntariado, después del 
voluntariado me habló de las prácticas de empresa" (U4). 


Los usuarios se percatan de estas estrategias para prolongar su 
estancia y/o repetir provocar la vuelta, pero en algunas ocasiones no están 
dispuestos a que los orientadores les hagan perder el tiempo. 

"'A/o nos mareéis! Los del equipo de orientación lo 
que hacen es marearte. Cita más cita más cita más cita y al 
final no se consigue nada... (Silencio). ¿Que estas esperando 
que sea un número, una hora?, ¿para qué?, para la siguiente, 

¿no? No. Que tú entres después de la primera o segunda 
visita que te hagan y te vuelvan a preguntar: -Cuéntame. - 
¡No, perdona cuéntame tú!¿Qué quieres que te cuente más? 

¿Qué te cuento? [...] ¿Qué te cuento más? Es que no sé qué 
más tengo que contarte... Me parece muy fuerte [...]" (U2). 

4. - Mentir a los usuarios para que consientan la práctica de 
falseamiento del control horario. Para ello les hacen creer que si acumulan 
horas justificadas de orientación, los beneficiados serán ellos al 
posicionarse mejor ante las posibles ofertas de empleo, o para disfrutar 
de otros posibles recursos que puedan surgir. 

E: ¿Y entonces por qué ibas al servicio de orientación? 

U: "¡Para lo del IPI, para poder seguir más para arriba 
en la lista! Cuanto más IPI más oportunidades tienes de 
encontrar cosas, ¿no? [...]. Te apuntaban para el IPI ese y 
cuanto más IPI más arriba estabas en la lista para poder 
encontrar prácticas, cursos y ofertas..., bueno eso es lo que 
me dijo la mujer: 

-Ven que te apuntamos y ya está. Y hasta el 
siguiente..." 

[...] Claro, pero ya después como no había nada que 
hacer me decían: 

-Con firmar aquí y venir ya te ponemos como si 
hubieses estado el tiempo" 

E: Es decir, firmabas todo el tiempo que estabas ¿No? 

U: "No, no. Yo firmaba pero después no estaba todo 
el tiempo que ponían ellos en realidad" (U8). 
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E: ¿Y entonces para qué seguías yendo? 

U: "Yo que sé..., para hacer un montón de cosas: 
cursos, prácticas... Que no entiendo la necesidad de estar ahí, 
supongo que será porque si lo tienes abierto el itinerario y 
sigues..., como que estás más interesado ¿no? Como que has 
puesto más interés en hacerlo..." (U4). 


5.1.2.3. El inconveniente de derivar usuarios a servicios 
especializados 

En algunas ocasiones se presentan en los servicios usuarios que 
demandan orientación o asesoramiento para cuestiones en el empleo que 
el propio servicio no tiene la posibilidad de atender, por ausencia de 
especialistas en la Unidad. En estos casos, los orientadores son 
conscientes que tras haber recibido a los usuarios en una primera cita, 
estos no acudirán nuevamente a sus unidades si son derivados a servicios 
especializados, y consecuentemente no podrán completar con ellos las 
cuatro horas necesarias para ser computados en sus objetivos como 
técnicos de los servicios donde trabajan. 

Para que esto no ocurra, determinados orientadores no derivan 
usuarios a los servicios especializados que ellos mismos demandan hasta 
haber cumplido o firmado previamente las cuatro horas necesarias para 
cubrir los objetivos del orientador. Es decir, hay técnicos que anteponen 
sus propios objetivos a las necesidades del usuario, siendo además los 
técnicos conscientes de la poca utilidad que, en estos casos, tienen las 
sesiones de orientación que prestan para determinados usuarios con 
objetivos o necesidades específicas diferentes a lo que el servicio concreto 
puede ofrecer. 

Un ejemplo de esta mala práctica sería retener a usuarios en el 
servicio de orientación para mejorar herramientas de búsqueda de 
empleo como el CV, sabiendo que acuden a solicitar información y 
asesoramiento para la creación de empresas (emprendlmiento). 
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"Yo llevaba un poco la idea que a mí me hubiera 
gustado..., [...] la posibilidad de..., hacer mi propia empresa 
dijéramos..., mmm..., de..., de guía turístico (silencio) de guía 
acompañante, [...]. Yo tengo un contacto gue es mi 
consuegra gue es china y entonces ella vive en Italia y ella 
eh..., trae chinos a Italia y los lleva, los recoge en el 
aeropuerto, los lleva al hotel..., los lleva a la..., la ruta 
turística, a las compras y tal y cual, y entonces hablamos 
nosotras de la posibilidad de poder hacer esto aguí. Entonces 
se lo comento a ella (a la orientadora) y entonces cuando le 
comento... [...], me dice: 

-Bueno pues mientras se realiza ese sueño gue tú 
tienes o ese proyecto gue tú tienes eh..., vamos a hacer los 
currículum para gue vayas trabajando en algo, y si te sale 
algo gue ganes dinero" (U5). 


5.1.3. ORGANIZACIÓN DEL SERVICIO 

Se ha anticipado que los principios de la Nueva Gestión Pública 
también interfieren en los actores que participan en la implementación de 
servicios. A continuación comprobaremos si la gestión de los servicios de 
orientación AO tienen o no preferencia por estructuras organizacionales 
horizontales y autónomas, y cuyas relaciones se rigen por contratos o 
convenios con la Administración, tal y como indican Fernández y Martín 
(2014) que ocurre en la nueva gestión con la modernización de los 
Servicios Públicos de Empleo 

Así, en esta tercera categoría, desde el discurso de los 
entrevistados, nos intentaremos aproximar a una descripción de la 
organización del servicio, y si la misma tiene alguna repercusión en el 
servicio de orientación prestado. Con los datos obtenidos posteriormente 
podremos debatir sobre la estructura idónea para organizar servicios de 
orientación. 
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5.1.3.1. Los Centros de Referencia para la Orientación y las 
Direcciones Provinciales hacen una coordinación institucional del 
Programa Andalucía Orienta 

Integrados dentro de la red Andalucía Orienta (AO) existen los 
Centros de Referencia para la Orientación (CRO), estos son centros de 
servicios para el empleo, dirigidos tanto a demandantes de empleo y a 
profesionales, como a los servicios de orientación de las distintas 
entidades de la Red AO a las que se les concede la ejecución del programa. 
Existe un CRO en cada provincia andaluza. 

"En Andalucía hay...., hay ocho provincias pues hay 
ocho dispositivos" (TIO). 

"En definitiva, cada provincia tiene un Centro de 
Referencia que ayuda pues a..., que fomenta..., la 
coordinación o la formación de los técnicos" (T15). 

Cada uno de estos centros está dotado con las mejores 
instalaciones y recursos para la orientación profesional. Un CRO cuenta 
con una zona de recepción, atención personalizada, sala de usos múltiples, 
zona de auto-orientación (con entre 8 y 12 ordenadores de libre acceso), 
zonas de administración, área de acogida y recepción, almacén, despacho 
de dirección y servicios, etc. (SAE, 2016). En cuanto a personal, los CRO 
están dotados con un equipo de profesionales expertos que actúan bajo 
las directrices de las Delegaciones Provinciales (DP) para ofrecer el servicio 
de empleo, y atender y formar a los técnicos de las distintas entidades que 
implementan el programa en toda la red. De esta forma, los CRO cumplen 
una doble función. Por un lado, asumen la coordinación de los servicios de 
orientación de la red y, por otro, sirven de referencia y modelo para la 
orientación de los demandantes de empleo, puesto que en las 
instalaciones de cada CRO también se ejecuta el Programa AO atendiendo 
a usuarios. 

Así, en el Programa AO existe una coordinación institucional desde 
los CRO y unas directrices desde las DP y el SAE a las distintas entidades 
públicas o privadas que dan el servicio a los usuarios. 
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"Hay una coordinación por supuesto hecha a nivel 
institucional" (T7). 

"Hay unas directrices por parte del Servicio Andaluz 
de Empleo [...]" (T9). 

En concreto, los CRO coordinan aspectos generales del Programa 
AO y de apoyo a la gestión del mismo tanto en cuestiones de contenido 
del programa, como en relación al uso de los distintos softwares y 
aplicaciones que se ponen a disposición de las entidades que lo 
implementan. 


"El Centro de Referencia de Orientación, que (en 
este caso) es el Centro de Referencia de Cádiz, ése es el que 
realmente hace una coordinación, vamos a llamarlo así, una 
coordinación técnica" (T9). 


5.1.3.2. Tipología de entidades que ofrecen el Programa 
Andalucía Orienta 

Existen distintos tipos de entidades que ofrecen el Programa AO y 
cada cual lo implementa con la financiación concedida y los recursos 
humanos y materiales que la propia entidad posee y/o adquiere con la 
financiación, siempre respetando los mínimos que el programa exige. 

La casuística en este sentido es muy variada dado que el programa 
puede ser concedido a entidades públicas o privadas de ámbito local, 
provincial, autonómico o incluso nacional o de otras comunidades 
autónomas si estas tienen sede o centros de trabajo en Andalucía. 

"El dispositivo pertenece a la Administración Pública 
local" (T7). 

"La FOREM, que es la Fundación de Formación y 
Empleo de Comisiones Obreras [...], una entidad que tiene el 
Programa de Andalucía Orienta a nivel eh, regional, es decir, 
a nivel autonómico" (T9). 


348 




"La Fundación S.G está a nivel nacional eh..., tiene el 
programa de empleo que digamos que es el más antiguo" 

(TIO) 

Por otro lado, las entidades pueden trabajar exclusivamente con 
el Programa AO o estar implementado en las mismas sedes diferentes 
programas de empleo destinados al mismo tipo de usuarios o a otros, con 
los mismos o distintos fines. 

"Nosotros teníamos integrados dos programas de 
empleo...., por un lado el programa ACCEDER y a su vez el 
Programa Andalucía Orienta" (TIO). 

"Mi entidad tiene dos áreas, vamos a llamarlo así, 
dos departamentos, dos áreas, llámalo cómo quieras: el 
servicio de Andalucía Orienta y el servicio de Formación 
Ocupacional, bueno... FPE, formación ocupacional, bueno y 
para desempleados y formación para ocupados" (T15). 

“Mi entidad también tiene un programa que 
también trabaja..., que es de educación, que trabaja con las 
familias y con los menores en los centros educativos" (TIO). 

De forma que cada programa tiene una coordinación institucional 
(en el caso del Programa AO, la coordinación desde los CRO), y cada 
entidad una coordinación interna propia para la ejecución de los mismos. 
Esta situación puede generar diferencias en la aplicación del Programa AO 
entre entidades, lo cual podría ser enriquecedor si se realizase una puesta 
en común en cuanto a la gestión de estos. 


5.1.3.3. Autonomía de las entidades para la ejecución del 
Programa Andalucía Orienta y su repercusión en la desconexión y 
desinformación entre entidades y en el trabajo en red entre las mismas. 





En cuanto a la ejecución del Programa AO hemos comentado que 
las entidades que lo implementan tienen margen de autonomía y libertad 
para la práctica diaria una vez que el mismo les ha sido concedido. 

"La ejecución del programa, eso lo lleva cada 
entidad" (T9). 

Esta autonomía de las entidades repercute tanto en las 
responsabilidades asignadas a los técnicos que implementan el Programa 
AO en cada entidad, como en el trabajo en red entre las mismas. Es decir, 
por un lado, dependiendo de la entidad donde trabajen, los técnicos 
tienen mayor o menor autonomía en sus funciones. Llegando a participar, 
en algunos casos, en la toma de decisiones para la puesta en marcha del 
Programa AO. 


"Depende de que al principio de cada resolución 
nosotros nos sentamos los técnicos y decimos...: 

-¿Cómo vamos a funcionar esta..., en esta 
resolución ? 

-Pues tú te vas a encargar de leer los BOJ A y los BOE, 
tú te vas a encargar... Bueno cada uno dice de lo que 
se va a encargar ¿no?" (T9). 

En otros casos, los técnicos tienen directrices claras sobre cómo 
proceder en su trabajo. Algunos orientadores parecen valorar 
positivamente que las entidades delimiten bien las funciones del personal, 
dejándoles margen para organizar su trabajo pero no para decidir sobre la 
implementación de los programas. 

"Los técnicos somos los que realmente estamos 
gestionando el programa con, por supuesto, la supervisión 
de la coordinadora" (T15). 

"Lo bueno que tiene esta entidad es que te da un 
cierto margen de libertad a la hora de organizar tu trabajo. 

Aunque sí que es verdad que cada uno tiene muy 
determinadas sus funciones" (TIO). 
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Por otro lado, en cuanto al trabajo en red, los técnicos son 
conscientes del valor de este. Aun así, en muchos casos las diferentes 
entidades que operan el Programa AO no tienen relación entre ellas hasta 
el punto de no estar informadas de la especialización que puedan tener las 
Unidades de orientación de las entidades vecinas. 

"¡Muy importante!, la coordinación entre todas las 
Unidades de una misma provincia y ¡saber..., que hay veces 
que no sabíamos si hay servicios especializados...! ¡Ni a qué 
se dedica cada cual! (Golpea la mesa enfadado)" (T7). 

Dicha situación sin duda va en perjuicio de los usuarios en un doble 
sentido. Por un lado, aunque los usuarios puedan ser atendidos en 
servicios especializados según sus necesidades, debido al 
desconocimiento que las propias entidades tienen sobre el resto de 
servicios, los usuarios son mal informados y pueden acabar siendo 
atendidos en servicios genéricos. Lo cual da una mala imagen y desemboca 
en un mal servicio al usuario que lógicamente se queja de ello. 

"Te tienes que saber todos los servicios, todos los 
recursos y todo de todo te lo tienes que saber porque..., eres 
el responsable ¿Sabes? Responsable de mi información al fin 
y al cabo" (U4). 

Por otro lado, existiendo servicios de orientación especializados 
supuestamente destinados a usuarios con necesidades específicas, al 
atenderse en estos a todo tipo de usuarios sin hacerse discriminación 
positiva hacia el colectivo que deben atender, estos servicios se convierten 
en servicios genéricos. Esta situación desemboca en que, finalmente, en 
casi todos los servicios los usuarios son atendidos por igual, con 
independencia de sus necesidades y demandas y sin importar la 
"especialización" del servicio al que acudan. 

"Actualmente aunque yo pertenezco a lo que se 
denomina el colectivo de jóvenes, pues realmente lo que se 
hace es atender a todo el mundo que te llega. Quizás debido 
todo eso a la demanda, por desgracia, exactamente, que hay 
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de desempleados. Entonces realmente se atiende a todos los 
colectivos" (T15). 

Puede afirmarse que existe desconexión entre las distintas 
entidades. Preguntamos a los técnicos si mantienen reuniones con otras 
entidades, bien organizadas por ellas mismas o por el CRO, y expresan que 
no se suelen hacer por falta de tiempo, y que si se hacen es una vez cada 
varios meses y que normalmente la colaboración entre entidades no va 
mucho más allá de la distribución de usuarios. 

"Uff. Cada equis tiempo.... Uff, cada meses, no te 
puedo decir..., dos tres meses, mu, mu, muy poco, en realidad 
muy poco. 

Eso es otra cosa que se debería de fomentar" (T15). 

"A ver, nosotros los técnicos a nivel de los equipos 
orienta de cada entidad..., bueno la verdad es que no mucho, 
pero se intentan por parte de la Delegación de Empleo, a 
nivel provincial, tener reuniones periódicas para intentar 
gestionar lo mejor posible los servicios. Problemas que 
tengamos, posibles, etc." (T7). 

"La comarca del campo de Gibraltar, se la repartían, 

[...] entre diferentes entidades" (T9). 

La situación del trabajo por cuenta autónoma de las unidades de 
orientación ya ha sido identificada como un problema por algunas 
entidades que normalmente trabajan la orientación con otros programas 
además de con el Programa AO. Estas entidades están intentando, de 
forma independiente al Programa AO, crear una red de todas las entidades 
que implementan programas de orientación para trabajar en red y sobre 
una misma base. 


"Se está pensando crear una..., una red de 
intervención con todas las entidades sociales, pues para que 
tengamos una misma base de trabajo" (TIO). 
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Así, la autonomía de las entidades provoca una desconexión entre 
las mismas que, por un lado, puede repercutir en la generación de 
diferencias entre los servicios de orientación que un mismo programa 
pueda prestar a usuarios y, por otro, llevar a la homogeneización de 
servicios que deben ser especializados. 


5.1.3.4. Barreras para el trabajo colaborativo de los técnicos. 
Autonomía e implicación de técnicos en la prospección e importancia de 
los contactos profesionales 

En las entidades se dan situaciones desiguales en relación a la 
forma en la que se comparte entre compañeros la información sobre el 
mercado laboral y oportunidades para los usuarios que llegan a los 
técnicos. En algunos casos, al menos existe una puesta en común periódica 
por parte de los técnicos de una misma entidad, en otras apenas se 
colabora entre compañeros en ese sentido. 

"Nosotros por ejemplo los viernes ponemos en 
común todos los recursos que hemos encontrado" (T9). 

"Si haces una reunión semanal es un día a la semana 
que quitas de atender gente, y si están los servicios como 
están ¿qué haces? No hay tiempo material (T7). 

En otras ocasiones la cooperación depende de una decisión 
personal de los técnicos, que quieran o no compartir con otros la 
información que poseen. 

"La coordinación es más bien de técnico a técnico, 
es una coordinación técnico a técnico" (T15). 

Algunos técnicos consideran que aunque se mantengan reuniones 
periódicas para la puesta en común en las entidades, la información de la 
que disponga el técnico depende en su mayor parte del propio técnico. Es 
decir, del tiempo y la dedicación que el mismo quiera asignar a la tarea de 
búsqueda, a la implicación en la puesta en común y, sobre todo, de la 
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relación que este mantenga con otros orientadores de la misma y otras 
entidades. 


"Eso es una labor que va ya por libre [...]. Hombre, hay 
tareas de coordinación, nos coordinamos el equipo e 
intentamos poner en común las ofertas y las publicamos, 
pero hay otras veces que vamos por libre, porque uno tiene 
más tiempo de meterse en tal página de internet, o tiene 
unos contactos con otros técnicos y..., y te lo comunican bien 
vía móvil, vía email, vía... Bueno, intentamos centralizartodo 
a través de nuestro administrativo o administrativa ¿vale? 

[...] Y tenemos casi siempre reuniones periódicas [...], 
supuestamente una vez en semana nos reuníamos y 
poníamos en la mesa toda la información [...] (T7). 

Los usuarios consideran de suma importancia la red de contactos 
profesionales que los orientadores puedan ofrecerles. Llegando a 
considerar, en algunos casos, que gran parte de las expectativas con las 
que acuden al servicio de orientación es la red de contactos específicos de 
su interés y zona geográfica que desde el mismo puedan facilitarle. 

"Pues..., que te ayude a buscar empleo, te oriente 
más, no sé, una vez que conozca a lo mejor tu perfil, pues, te 
pueda decir mira, pues, busca por aquí, busca por allí. Pero 
no a lo mejor en plan general, ¿no? Tú te dedicas a X, pues, 
busca por aquí, qué quizás aquí encuentres mejor que por 
otro lado, o a lo mejor si conocen. Porque supongo que los 
orientadores a lo mejor conocerán más empresas que uno. Y 
te pueden decir: mira, pues, llégate aquí, llégate allí, ve aquí 
de mi parte, le dices que, bueno..., que es lo que pasa también 
en este mundo, que existe mucho compadreo en el mundo 
laboral" (U12). 

Los orientadores por su parte, debido a que reconocen que la 
autonomía de los técnicos en cuanto a la prospección e implicación al 
compartir la información con otros compañeros puede ser una barrera 
limitante para la igualdad de acceso a la información, consideran muy 
importantes las relaciones personales y red de contactos profesionales 
que ellos como técnicos puedan tener para acceder a información 
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actualizada y de primera mano, referida a oportunidades en el mercado 
de trabajo próximo. 


La red de contactos funciona muchísimo, no 
solamente para los clientes, sino también para los técnicos 
[...], también con otros técnicos, con otras oficinas, con otros 
servicios" (T7). 

Por tanto, es evidente que en algunas entidades no se hace un 
trabajo colaborativo real, por lo que la calidad del servicio que el usuario 
recibe depende en parte de la "suerte" que el orientado tenga con el 
técnico que le atienda y de la relación que este segundo tenga con otros 
compañeros de trabajo. Esto implica que no todos los orientadores tienen 
la misma información sobre el mercado de trabajo, sino que depende en 
parte del tiempo disponible que cada técnico disponga y dedique a 
explorarlo, de su organización y valoración personal para considerar esta 
tarea como prioritaria, y de su destreza para optimizar el tiempo que 
dedica a la misma, además de la relación personal que tenga con otros 
técnicos de su unidad y de otras unidades para compartir de forma 
colaborativa las novedades sobre el mercado de trabajo que hayan podido 
averiguar durante el tiempo que hayan dedicado a dicha tarea. 


5.1.3.5. La decisión de incorporar otros planes y programas de 
empleo en las Unidades donde se implementa el Programa Andalucía 
Orienta 


Además del Programa AO, el SAE y el SEPE pueden poner a 
disposición de las entidades a las que se les concede el mismo distintos 
planes, programas o recursos que las entidades tienen libertad de 
organizar e incorporar a sus programas básicos dependiendo de las 
necesidades de los usuarios y posibilidades e "intereses" de la entidad. En 
los últimos años un ejemplo de estos planes es el PLAN PREPARA 2 , que es 


2 El Real Decreto-ley 1/2011, de 11 de febrero, de medidas urgentes para promover la transición al 
empleo estable y la recualificaclón profesional de las personas desempleadas, introdujo de forma 
coyuntural un programa de cuallficación profesional de las personas que agoten su protección por 
desempleo, basado en acciones de políticas activas de empleo y en la percepción de una ayuda 
económica de acompañamiento. Este programa es denominado "PLAN PREPARA". 
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una ayuda extraordinaria que se concede durante seis meses 
improrrogables a los trabajadores en desempleo que han agotado todas 
las prestaciones y subsidios. Este plan, en principio, tenía la intención de 
facilitar al mismo tiempo formación para el empleo a los prestatarios al 
objeto de que pudiesen reincorporarse al mercado laboral gracias a la 
adquisición de las nuevas competencias que esta formación facilitaría. 
Dicho plan ha sido muy demandado llegando a acordarse por el Consejo 
de Ministros (R.D.-Ley 1/2013, de 25 de enero) que se mantendrá vigente 
en España hasta que la tasa de paro no baje del 20%. 

Parece que este tipo de planes, aun con la gran demanda que 
existe, no funcionan como estaba previsto por falta de recursos para 
completarse con la formación. Esta situación hace que los orientadores no 
tengan una buena opinión de los mismos. Así consideran que estos 
programas supuestamente basados en acciones de políticas activas de 
empleo y la percepción de una ayuda económica de acompañamiento, en 
la realidad son un mero trámite para obtener una prestación económica 
no contributiva (política pasiva), sin ningún tipo de medida para la 
cualificación o mejora profesional. 

"[...] Hablo con el tema del PREPARA, yo abrí unas 
sesiones grupales ¿no? Para que el SAE inscribiese allí a la 
gente que pertenecía al Plan PREPARA. Este fantástico de 
400 euros por venir a ver al orientador dos horas al mes" (T9). 

Otro de los motivos que provoca una mala opinión de los técnicos 
sobre la organización de este programa concreto parece estar en que una 
vez que la entidad decidía abrir el Plan, es el SAE quien, sin consultar con 
la entidad, derivaba a los usuarios que creía conveniente al mismo. De tal 
forma que, en una misma sesión grupal del Plan PREPARA, se reunía a 
usuarios con perfiles e intereses muy dispares, y dicha situación provocaba 
que no se pudiese trabajar con ellos de forma conjunta, y evidentemente 
tal y como se estructura el Plan, tampoco de forma individual. Con lo cual 
se vuelve a reproducir un servicio generalizado incluso en programas 
supuestamente para colectivos específicos. 
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"El mismo Plan PREPARA, era una masa, meter 
muchísima gente en un grupo..., y nosotros veíamos gue no 
podía ser así, gue tenía gue haber primero una 
individualidad, trabajar con esa persona un poco 
individual..., conocerle y nosotros hacer los grupos" (T15). 

En este sentido, los usuarios también consideran que los grupos 
del Plan PREPARA han sido demasiado heterogéneos en cuanto a los 
perfiles de usuarios y ello ha repercutido de forma negativa en los 
aprendizajes que del programa podrían haber obtenido. 

"La primera charla gue estuve, ya te digo habíamos 
más de veinte, veinticinco personas, con oficios muy 
dispares. Y la charla gue nos estuvo dando, gue fue, vamos, 
fue breve, pero estaba muy orientado a lo mejor, yo creo gue 
guizás más al mundo de la hostelería. Fue la impresión gue a 
mí me dio. 

E: ¿Por qué piensas eso? 

U: ¿No sé por gué? También la muchacha daba 
muchos ejemplos, pero hablando siempre... por ejemplo, 
restaurante no sé gué, el hotel no sé cuánto. Pero no hablaba 
por ejemplo, gué te digo yo, la empresa de fontanería tal o la 
empresa de climatización tal" (Ull). 

En este caso particular, la intención original del Plan era que se 
impartiesen cursos para lograr mejorar la empleabilidad de la persona 
desempleada en función de su experiencia profesional, lo cual no podía 
hacerse puesto que la experiencia profesional de los individuos agrupados 
no era similar. Finalmente la realidad de este Plan ha sido y sigue siendo 
que, por falta de recursos, el mismo no ofrece formación especializada, y 
lo que se ha venido y viene impartiendo es un programa de varias sesiones 
en las que se abordan cuestiones básicas sobre técnicas de búsqueda de 
empleo, tales como redactar un currículum, enfrentarse a una entrevista 
de trabajo, etc., que los usuarios ya han recibido o, al menos, deberían 
haber trabajado durante sus sesiones de orientación previas a ser 
derivados al Plan. 
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Así, los técnicos consideran estos planes una ayuda social con 
breves sesiones de orientación laboral que cada entidad organiza como le 
parece, si considera oportuno hacerlo. 

"No está regulado de ninguna forma, lo hace cada 
entidad [...], desde el SAE te dan unas directrices mínimas, 

[...], nosotros empezamos a abrir sesiones grupa les pero hay 
otras entidades gue no lo hacen ¿ vale? (T9). 

Se puede interpretar que en algunos casos la decisión de la 
entidad sobre si organizar a disposición de los usuarios otros programas, 
planes o recursos, puede atender a intereses de la propia institución más 
que a la valoración de las necesidades de los usuarios. 

"Es cierto gue depende de la entidad [...], como 
explicarte..., la gestión..., la gestión política de las entidades 
[...]. Y mi ayuntamiento es del PSOE y el tuyo de no sé gué, y 
el mío es de CCOO y el tuyo de UGT, es gue esto es así..." 

(T15). 

Los beneficiarios del Plan igualmente reconocen la poca utilidad 
de los mismos más allá de la prestación económica que reciben. 

U: “Pues, estuve trabajando unos diez años, más o 
menos, seguidos y, bueno, me dejaron parado en enero del 
2011. Y eché los papeles para el desempleo y, bueno, para 
cobrar el paro y demás. Cuando se terminó el paro, pues, me 
mandaron al Plan de este de..., Plan Prepara era, gue era 
durante seis meses y, bueno, tenía gue acudir a unas charlas 
una vez al mes" (Ull). 

U: "Yo ya tengo la experiencia del Plan PREPARA este 
y la verdad gue ni me han ayudado. Hombre, bueno, ni me 
han ayudado, ni me han perjudicado, es gue tampoco le he 
visto yo gue eso sirva para..., mucho" (Ull). 

Los desempleados que son llamados a participar de estos planes, 
en algunos casos, ponen en ellos expectativas más altas que en el 
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Itinerario Personalizado de Inserción (IPI) que tienen abierto, con su 
técnico del Programa AO desde que están en desempleo. 


"La verdad que me desilusionó bastante, porque digo, 
bueno, ahora me van ayudar a buscar empleo, ya que llevaba 
un año y pico ya desempleado y, bueno, decir por lo menos 
me reincorporo otra vez al mundo laboral [...]. 

Pero bueno... La primera cita fui allí, lo que se 
presentó la muchacha, que era en grupo y, bueno, ahí 
estuvimos unos diez minutos. Le firmamos un papel y ya está, 
nos citó para la siguiente" (Ull). 


Sin embargo, debido a los recortes que dificultan la 
implementación de estos planes, finalmente ser beneficiario de los 
mismos no les aporta ningún nuevo aprendizaje. Todo ello, como es lógico, 
acaba por deteriorar la imagen que los usuarios tienen sobre las políticas 
activas para el empleo y en general de los servicios y programas de 
orientación de los que son usuarios. 

E: ¿Además de la prestación no contributiva, qué es 
lo que te ha aportado PREPARA? 

U: "¿Aportar? Pues te puedo decir gue no me ha 
aportado nada" 

E: Bueno, no sé. Algo ¿no? 

U; "Es que es la verdad, es que no" (Ull) 

5.1.4. LIDERAZGO DEL SERVICIO 

La teoría relaciona el liderazgo organizacional con el arte de influir 
en los individuos para que se esfuercen voluntaria y entusiastamente en 
el logro de objetivos grupales u organizacionales (Perdomo y Prieto, 2009). 

En esta categoría analizaremos si desde las entidades se lidera al 
objeto de conseguir el esfuerzo y entusiasmo de los técnicos con los 
objetivos de los servicios. 
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Con ello, posteriormente podremos discutir, en caso de existir la 
influencia de quienes ejercen el poder del liderazgo, en qué sentido puede 
afectar al servicio prestado. 


5.1.4.1. Politización de los servicios de orientación 

Hemos comentado la gran autonomía que tienen las instituciones 
a las que se les concede el programa, tanto para la ejecución del mismo, 
como para la organización interna de la entidad. En este caso, señalaremos 
que en determinadas instituciones que trabajan con el Programa AO 
existen intereses políticos que afectan a la ejecución de los programas y la 
organización de las entidades y, por ende, a los objetivos del servicio de 
orientación. 


"Es dinero público gestionado por políticos, y el 
empleo vende mucho" (T7). 

Parece que las ofertas de empleo sirven como herramienta de 
utilidad política al menos en el ámbito local, con lo que podríamos decir 
que se observan casos en los que se da una politización del servicio de 
orientación o una jerarquía de carácter político en los mismos. 

"En fin, sobre todo en las administraciones públicas 
locales pequeñas, el empleo vende mucho, y los políticos lo 
que quieren es ofertar trabajo y se nos den cosas. A nosotros 
(los orientadores) nos utilizan como meros intermediarios, 
como meros gestores para hacer un primer filtrado, pero son 
ellos los que deciden" (T7). 

Por tanto, la discrecionalidad ante la oferta de recursos y/u 
oportunidades se ve determinada en estos casos por la jerarquía política, 
en parte, creemos que debido a la débil situación laboral de los técnicos, 
sobre la que profundizaremos en la categoría 5.2.1. "Recursos Humanos. 
Relaciones laborales y calidad de vida laboral del personal técnico de 
orientación en las Unidades Andalucía Orienta". 
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"Y yo con un listado de gente por llamar pero tengo 
que meter a quien me dice mi jefe. Libertad.... ¡Si fuéramos 
funcionarios públicos!" (T7). 

"Los técnicos reúnen el perfil y son competentes pues 
igual deben de asumir esa responsabilidad. ¡Pues no!: 

-Porque mi hija...., en fin, o mi nuera..., en fin" (T7). 

"Yo me refería a casos en los que te dicen desde 
arriba, ese tiene que entrar, claro desde arriba en cierto 
modo.... ¡En cierto modo no, prácticamente casi siempre! te 
van teledirigiendo y eso es frustrante pero cualquier técnico 
que trabaje en un ayuntamiento, en una mancomunidad, en 
una administración local, lo asume (T7). 

Así, el empleo en algunos casos es utilizado como herramienta 
política, pudlendo hablarse de posible clientelismo político en los servicios 
de orientación. De tal forma que el proceso de selección de usuarios para 
que puedan utilizar recursos disponibles, tales como formación 
remunerada o muy demandada por los usuarios, oportunidades de 
empleo, etc., no se rige por los criterios de los especialistas en orientación, 
sino que se ve alterado por la voluntad de la jerarquía política en 
determinados contextos. 

"Nosotros deberíamos tener más protagonismo del 
que tenemos, al final son los de arriba, los políticos, los que 
deciden, con criterios... subjetivos" (T7). 

E:-Te refieres a... 

T:"A la selección para ofertas de trabajo, a la 
selección para cursos deformación, a la selección para entrar 
en talleres de empleo..." (T7). 

"Que no haya... ¡Que haya criterios objetivos!, que nos 
den valor a los técnicos, que nos den mérito, ¡créditoi Que no 
haya criterios subjetivos que venga después el de arriba y 
diga..." (17). 

Dicha situación no solo afecta a los usuarios al ver mermada sus 
posibilidades reales ante la escasez de recursos, tal y como veremos en la 
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próxima categoría 5.1.5 "Ética del servicio de orientación", sino que 
además afecta al trabajo de los técnicos que en estos casos se frustran 
perdiendo interés en realizar correctamente sus funciones. Lo cual sin 
duda acaba desencadenando una prestación del servicio de orientación de 
mala calidad y con poca ética. 

"No. [...] Ya te acostumbras con los años, que dices, 
bueno, la vida es así. Es cuestión de que tengas madrina, de 
que tengas padrino, y es cuestión de que caigas en gracia y 
hay gente que nacen con estrella y gente que nacen estrellao. 

Ya está" (U2). 

"Desde la propia Junta de Andalucía no nos daban 
valor, no nos daban mérito, no nos daban herramientas ni la 
importancia" (T7). 

Por tanto podemos afirmar que el liderazgo organizacional en las 
entidades que implementan el Programa AO no se lleva a cabo para que 
los técnicos se esfuercen de forma voluntaria y entusiasta con el logro de 
objetivos del servicio como los expertos (Perdomo y Prieto, 2009) afirman 
debería ser, sino que obedece a otros intereses, en este caso relacionados 
con el poder político. 


5.1.5. ÉTICA DEL SERVICIO DE ORIENTACIÓN 

En el ámbito laboral entendemos ética o ética profesional como el 
conjunto de normas de carácter ético (valores fundamentales del ser 
humano) aplicadas en el desarrollo de una actividad o entorno laboral. Es 
decir, serían las pautas de conducta correctas para el desempeño de las 
funciones propias de una profesión. 

En relación con el liderazgo del servicio que hemos descrito en la 
categoría anterior, Rodríguez- Arana (2001) considera que la ética es 
también una cuestión política y que cuando la gente percibe que el poder 
no se orienta correctamente hacia el bien de la sociedad, se produce la 
desconfianza de los ciudadanos en relación con las instituciones y las 
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personas que encarnan poderes públicos. Confirmando su consideración, 
en algunas de nuestras entrevistas detectamos como los usuarios 
desconfían del servicio público de empleo, en este caso del SAE. 

"Tampoco confío mucho en lo que son los servicios 
del SAE [...], no conozco a nadie que le hayan ayudado 
realmente, la verdad" (U6). 

En esta categoría se describirá cómo perciben los entrevistados 
cuestiones éticas tales como la igualdad de oportunidades, la 
imparcialidad de los técnicos de orientación y la transparencia interna en 
los servicios de orientación que prestan el Programa AO. 

Con ello posteriormente podremos discutir si las conductas 
descritas son las correctas para el desarrollo de las intervenciones llevadas 
a cabo en los servicios de orientación. 


5.1.5.1. Igualdad de oportunidades 

En las primeras fases del proceso de orientación, a nivel de 
acogida, información, puesta a disposición de herramientas tales como las 
técnicas de búsqueda de empleo, etc., se constata que hay un trato 
igualitario hacia el usuario del servicio por parte del personal técnico. Se 
garantiza la igualdad de oportunidades en la atención individual, grupal, 
así como en la difusión de la información haciendo uso de la transparencia 
en el protocolo de actuación, es decir, con respecto a la igualdad de 
oportunidades que se dan a unos y a otros usuarios en las intervenciones 
orientadoras. 


"Entiendo que sí, que en nuestro trabajo y en nuestro 
quehacer diario somos imparciales en nuestro protocolo de 
actuación, a nivel individual, a nivel grupal, lo que sea..., en 
una primera fase (T7). 

E: ¿Tú crees que todos los orientadores son siempre 
imparciales? 

T: "No". 
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E: ¿Por qué? 

T: "¿Con el usuario quieres decir? [...]" 

E: Me refiero con respecto a la igualdad de 
oportunidades que se dan a unos y a otros usuarios. 

T: "Ah! Eso sí, eso sí" (T9). 

De hecho, los usuarios así lo perciben y consideran que en las 
primeras visitas al servicio a todo el mundo se le dan las mismas 
oportunidades. 


"Yo quiero pensar que sí, que a todo el mundo le 
explican las cosas de la misma manera, [...] le potencian su 
currículum, [...] le dan la información necesaria y lo orientan 
[...], yo tuve esa suerte" (U5). 

Sin embargo, tanto usuarios como orientadores reconocen que la 
demanda de personas para ser atendidas satura el servicio, y esta 
situación según los técnicos impide dar un trato personalizado a todos los 
usuarios. 


"Me costó un huevo conseguir la primera cita con la 
chica, porque siempre como un..., muy...: -No, no, te la 
tenemos que dar para dos meses porque está súper 
saturado" (U6). 

Los técnicos, aunque reacios a hacer distinciones, en algunos casos 
sin criterio justificado, dedican más o menos atenciones a usuarios con las 
mismas necesidades. Por ejemplo, proporcionar información inmediata y 
personalizada sobre ofertas de trabajo sin que el usuario esté presente en 
el servicio no es una función incluida en la carta de servicios de orientación 
del Programa Andalucía Orienta, aunque dependiendo de la oferta y el 
perfil del que se trate, puede que los técnicos decidan avisar directamente 
a los usuarios. De forma que algunos usuarios sí reciben rápidamente 
noticia de posibles oportunidades interesantes para ellos y, en cambio, 
otros tienen que buscar en el tablón de anuncios, en la web o darse de alta 
en las alertas que le interesen, para informarse. 
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"Hay una cantidad ingente de gente..., gue..., reúnen 
el perfil, gue te dices: ¿llamo?, ¿a guien llamo?... No voy a 
llamar..., yo soy un profesional y no puedo hacer 
distinciones..." (T7). 

"Es gue mi responsabilidad no es informarte de 
ofertas de empleo, es [...] vamos a poner..., como gue 
enseñarte donde tú puedes buscarlas [...]. Yo no te puedo 
decir ahí hay una trucha [...], otra cosa es gue tú y yo estemos 
hablando y digo: /Quillo mira la trucha gue hay ahí! [...] No 
tengo gue estar pendiente de ti, a ver... Porgue tú 
supuestamente conoces los recursos ¿no? Es decir, ya sabes 
pescar solo, a ver..., (T9). 

No existen criterios establecidos para avisar a unos u otros 
usuarios, sino que depende de los factores que el propio técnico decida, 
tales como que haya pocas personas que puedan estar interesadas en 
dicha oferta cumpliendo el perfil solicitado, que el técnico tenga tiempo 
en ese momento, que el usuario haya pasado por el servicio hace muy 
poco y el técnico se acuerde de él o, en su caso, incluso la amistad con el 
usuario. Todo ello, sin duda, afecta a la igualdad de oportunidades, al 
menos en el acceso a la información. 

"Es que hay ofertas y ofertas, y no es por hacer 
discriminación. Lógicamente, aquí se atiende a todo el 
mundo, pero un médico, vamos, casi nunca tienes médicos; 
pero...., tienes un médico y ahora tienes una oferta que te has 
enterado de médico y..., ostias! Yo tengo a dos médicos 
amigos míos, pues los voy a llamar: -Oye, que ha salido esta 
oferta.... Pero peones, limpieza, ayuda a domicilio, peón 
agrícola... Veinte mil. Si salen ese tipo de oferta ¿yo que voy 
a estar llamando a... ? No. Yo pongo un cartelito o un anuncio 
en la página nuestra..., o en el tablón, y oye, está ahí el 
teléfono de contacto, el que quiera o el que... No se puede 
hacer nada más" (T7). 

"Tú no puedes llamar a los trescientos camareros que 
tienes en la base de datos, es inviable, no porque no da 
tiempo, tendrías que estar haciendo mucha gestión de 
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información de recursos, es imposible. Pero sí es cierto que a 
los últimos cuatro..., a los últimos diez o a los últimos doce 
que tienes cerca de ti porque están todavía pululando por el 
servicio sí los puedes perfectamente informar" (T9). 

Los usuarios consideran que la información podría llegar a todos 
sin grandes esfuerzos por parte de los orientadores haciendo uso de 
tecnología básica como por ejemplo listas de correo electrónico, 
WhatsApp, etc., y piensan que el que no ocurra es un gran fallo a mejorar 
del sistema de orientación. Por otro lado, se interpreta que la información 
no llega a todos por igual por la escasa implicación que los técnicos tienen 
a nivel individual con el proyecto profesional de los usuarios atendidos. 

"Debería de haber un servicio en ese Andalucía 
Orienta, en la página web o bien en tablones, o de alguna 
manera, que nos dijeran: -¡Ojo! Que se ha abierto la bolsa 
[...], ¡ojo chicos!, que se ha abierto la convocatoria de..., yo 
que sé, una oferta de [...], ¡ojo! Que hay [...], no sé de 
cualquier cosa que necesitemos todos los que vamos a ese 
Andalucía Orienta. Ahora mismo por ejemplo con un sms te 
mandan y tú sabes si te toca sellar o no sellar no se cual día... 

Sabes que elemento informático está muy avanzado. Que a 
lo mejor no pueden gastarse tanto dinero en eso..., me 
refiero yo a eso como prestación [...]. Un correo electrónico 
que es gratis.., ahora existen wasaps..., [...]. Bien sean ofertas 
de empresas privadas o del sector público, eso es una 
información que la tendríamos que tener así.. (Junta las dos 
manos mostrando los dedos hacia arriba y golpea levemente 
y de forma continua los pulgares con los demás dedos, 
indicando "mucho"), y sin embargo hay que buscarla y 
rebuscarla ¿eh?, y yo eso lo veo como un punto en el que 
mejorar" (U3). 

Aunque los técnicos son cautos haciendo comentarios al respecto, 
se detecta que en posteriores fases del proceso de orientación, cuando se 
ponen en juego oportunidades reales para los usuarios, más allá de la 
información de primera mano, la selección de candidatos a contactar ya 
no depende exclusivamente del criterio de los técnicos especialistas, sino 
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que además, como hemos visto en la categoría 5.1.4. "Liderazgo del 
servicio", la jerarquía política interfiere en la toma de decisiones 
dificultando la igualdad de oportunidades. 

"Después ya subimos a una segunda fase donde hay 
ya..., donde intervienen factores de..., realmente de trabajo, 
de ofertas, de cursos y de más..., de selección, (joder como 
decirte), factores de selección. Que ahí ya nosotros no 
jugamos tanto..., digamos gue..., se..., se pasa ya a otras 
personas de más poder gue son los gue deciden" (T7). 

"Es un tema gue tampoco se puede ni guiero 
comentar mucho pero..., son temas..., al final, es decir, 
nosotros no somos..., nosotros deberíamos de tener mucho 
más protagonismo del gue realmente tenemos, al final son 
los de arriba, los políticos, los gue deciden, con criterios..., 

(chasguea los dedos varias veces) subjetivos" (T7). 

E: Claro, y llegarán frustrados supongo ¿no? 

T: "Frustrados, sin ingresos, imagina se ha enterado 
de que... 

-iFulanito ha entrado!, y ¿gué méritos tiene?, gue yo 
aguí..., en fin, muchos problemas" (T7). 

"De verdad gue con criterios objetivos tenían gue 
haber entrado gente gue reunía el perfil y gue en cierto 
modo, igual también lo necesitaban más" (T7). 

De esta situación se deriva que los usuarios lleguen con quejas a 
los propios técnicos, que, aunque conscientes de la injusticia con ellos, 
tienen que intentar disuadir las reclamaciones de los usuarios. 

En el discurso de algunos usuarios se confirma cómo tener 
contactos a veces puede significar obtener un trato diferenciado y 
preferente en cuanto al uso de recursos públicos del servicio de 
orientación. 

"Ella me llamó: 

-Quilla, ¿tu lo harías? 
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-Yo sí[...]. 

-Ea, pues vete al SAE, y di que vas de parte defulanita, 
menganita y..., 

Pum pum pum, ya estaba yo en el curso" (U6). 

Aun así, la opinión de los usuarios en cuanto a la igualdad de 
oportunidades está dividida. Hay quien considera que se dan igualdad de 
oportunidades a todos las personas que acuden al servicio. 

"Yo pienso que sí y además es como debe de ser [...] 
están prestando un servicio" (U3). 

"Yo no he tenido la sensación de que a unos los tratan 
mejor que a otros. No, no, no (U5). 

"Sí, yo creo que sí, porque ya te digo me llamaron para 
una oferta de curso de montador de muebles, entonces 
(risas) yo creo que a todo el mundo lo tratan igual" (Ull). 

Y, por otro lado, hay quien afirma que no hay trato igualitario 
aunque toleran la situación de desigualdad con resignación. 

"No, (silencio) es que..., (risas), no es así, es que es una 
utopía eso, ¡es que no es así!" (U4). 

Los propios técnicos reconocen que no siempre existe la igualdad 
de oportunidades. 

E: ¿Piensas que todos los orientadores dan las 
mismas oportunidades a todos los usuarios? 

“Sí. Normalmente sí, aunque lamentablemente no 
siempre” (T15). 

"No" (T9). 

"Eso no pasa. No sé si esto es políticamente correcto 
o no decirlo. No" (T7). 


368 




'No. Creo que no" (TIO). 


Por otro lado, en determinadas ocasiones los usuarios perciben 
prejuicios personales en los técnicos relacionados con estereotipos de 
raza, cultura o imagen que podrían afectar al buen servicio. 

"El técnico (del AO) le dijo: 

-Bueno es que tú a lo mejor no vas a querer formarte. 

Como los gitanos no os queréis formar nunca..., queréis el 
trabajo por la cara" (TIO). 

“A mí me han tratado muy distinto dependiendo del 
día... una tontería gigante, yo lo sé pero... Tú puedes ir un día 
porque has tenido una reunión de trabajo, muy arreglada, e 
incluso te hablan de manera distinto y vas otro día que..., vas 
más de día a día y vas menos arreglada, por así decirlo, 
porque no todo el mundo vamos iguales todos los días y es 
como..., bueno sí... Tú ves la desgana ¿no? [...] ¡Soy la misma 
persona si me maquillo que si no me maquillo, si me pongo 
un tacón que si no me lo pongo! (silencio) ¿sabes"? (U4). 

"Yo tengo amigas que son a lo mejor..., parecen más 
jóvenes y... 

-Pero ¿tú eres universitaria? Pero si tú pareces... 

Es como si fuese una niña pequeña. (Con rotundidad) 

¡Es una mujer, o un hombre! háblale normal y..., ¿por qué a 
mí me habla de manera diferente?" (U4). 

Este tipo de situaciones van en contra de las normas éticas que 
deberían darse en un servicio público y, sin duda, perjudican la imagen y 
confianza en los mismos por parte de la ciudadanía. 


5.1.5.2. Imparcialidad de los técnicos 

Todo proceso de orientación genera en los orientadores, en mayor 
o menor medida, una implicación emocional que se produce al trabajar 
con personas, en este caso formando parte sus proyectos profesionales y 
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vitales. Esta vinculación de los orientadores con los usuarios puede 
dificultar en algunos casos la necesidad de ser parciales ante 
oportunidades que puedan surgir entre usuarios atendidos por uno mismo 
y usuarios atendidos por otros técnicos con los que no ha existido un trato 
personal. 


"Es imposible ser imparcial. Con el usuario no, nunca. 

Tú cuando trabajas con humanos es imposible ser imparcial 
[...] Es que muchas veces te implicas a nivel emocional, 
muchísimo, hay quien necesita que yo le dé caña, por decirlo 
cariñosamente, otra persona necesita que se vaya de la 
mano, otra persona que tal, pero imparcial, en ningún 
momento" (T9). 

Siendo la opinión de los usuarios que existe imparcialidad en las 
decisiones de los técnicos con respecto a los usuarios. 

E: ¿Crees que los orientadores, en general, son 
imparciales? 

U: "No. Nunca" (Ul). 

"Imparciales desde luego no lo son" (U4). 

E: ¿Por qué piensas eso? 

U: "Porque lo he visto [...] y porque...., porque tengo 
amigas que son profesoras-orientadoras (en este caso hace 
referencia a una sesión grupal de orientación). Sí he visto 
como..., como una persona le decía a la otra de un trabajo, 
pero que fuese ya y..., o sea..., no por lo bajini, tampoco 
exactamente. Pero sí he visto eso, pero como a mí no me 
interesaba, ni tampoco tenía medio de transporte como para 
ir, pues me dio igual. 

Digo bueno, pues mira, ¡suerte!, a lo mejor yo..., mi 
suerte está en otro sitio, seguro. [...] No me hace mucha 
gracia [...] se debería de tratar a todos igual, pero sí que es 
verdad que siempre se simpatiza más con uno que con otro. 

A parte de que puedas conocer a esa persona y eso" (Ul). 
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Dicha situación de imparcialidad no es bien recibida por los 
usuarios, quienes opinan que no está bien que exista parcialidad, aun así 
en la mayoría de los casos, cuando se dan cuenta que la imparcialidad y 
desigualdad ocurre, la toleran con resignación tal y como hemos visto en 
la categoría 5.1.5.1 "Igualdad de oportunidades". 


5.1.5.3. Importancia de la transparencia interna 

También se observa que los propios técnicos que atienden a los 
usuarios sufren en algunos casos desinformación por parte del servicio. De 
forma que la publicidad e información pública de las cuestiones 
relacionadas con el empleo no llega a todos los técnicos por igual. Dicha 
situación puede provocar perjuicio a usuarios, al no ser informados 
correctamente o a tiempo. Es decir, la falta de transparencia a nivel de 
comunicación interna provoca que, en ocasiones, el personal técnico 
tenga información limitada para ofrecer a sus usuarios, lo que supone una 
barrera para el acceso igualitario a la información. Por ello, los 
orientadores demandan comunicación continuada y transparencia para 
conocer la realidad del mercado laboral a tiempo. 

"En la mayoría de los casos tenemos información 
directa y transparente de las ofertas que van saliendo y se las 
comunicamos a la gente, pero hay otros casos que..., que no" 

(T7). 


"¿Pero esto como puede ser? ¡Tanto secretismo!/Tan 
poca transparencia! ¿Qué pasa que no hay confianza en los 
técnicos?, ¿qué pasa que está ya dada la plaza y no se le 
quiere dar publicidad? ¡Hombre por favor!, que estamos en 
una administración pública" (T7). 

"Comunicación continua a los orientadores y 
orientadoras ¿no?..., es una forma también de nosotros 
conocer la realidad del mercado de trabajo" (TIO). 
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5.2. UNIDADES DE ORIENTACION ANDALUCÍA ORIENTA. RECURSOS DEL 

SERVICIO 


En el artículo 4 de la Orden de 26 de septiembre de 2014, por la 
que se desarrollan los programas de orientación profesional, itinerarios de 
inserción y acompañamiento a la inserción regulados por el Decreto 
85/2003, de 1 de abril en adelante Orden de 26 de septiembre de 2014), 
las Unidades de orientación profesional Andalucía Orienta se definen 
como el conjunto de recursos humanos, materiales y metodológicos, 
organizados en dispositivos distribuidos territorialmente, a través de las 
que se realizan y gestionan las acciones de los programas de Itinerarios 
Personalizados de Inserción, Orientación Profesional y Acompañamiento 
a la Inserción. 

En el cuadro 5.3 se muestra una fracción del sistema de categorías 
correspondiente a la dimensión sobre la que nos proponemos mostrar 
resultados. Analizaremos al personal técnico y sus condiciones de trabajo, 
así como el resto de recursos disponibles en el Programa AO. 
Posteriormente se discutirá sobre su idoneidad, así como sobre la posible 
repercusión de lo analizado en el servicio. 


Cuadro 5.3: Descomposición de la dimensión 2. UNIDADES DE 
ORIENTACIÓN. RECURSOS DEL SERVICIO 


DIMENSIÓN 

2. UNIDADES DE ORIENTACIÓN. RECURSOS DEL SERVICIO 

AO 

CATEGORÍAS 

2.1. RECURSOS HUMANOS. 

RELACIONES LABORALES Y 

CALIDAD DE VIDA LABORAL 

DE LOS TÉCNICOS AO 

2.2. ACCIONES Y 

HERRAMIENTAS 

DISPONIBLES EN EL 

PROGRAMA AO 

Subcategorías 

2.1.1. Capacitación y perfil 
competencial de los 

2.2.1. Escasez de recursos 
para el trabajo con 
usuarios 
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técnicos de orientación 
AO 

2.1.2. Procesos de selección 
de los técnicos de 
orientación AO y su 
repercusión en el 
servicio 

2.1.3. Evaluación del 
desempeño y formación 
continua de los técnicos 
del Programa AO 

2.1.4. Necesidades 
detectadas en los RRHH: 
técnicos especializados, 
prospectores para la 
conexión con las 
empresas y actitud 
profesional 


2.2.2. Los recortes en 
orientación dificultan el 
uso de las 

herramientas internas 
creadas para la mejora 
del servicio 

2.2.3. Repercusión de la 
existencia de recursos 
en el desempeño 
profesional del técnico 
y la motivación de 
usuarios 

2.2.4. Trabajo en red y 
calidad de recursos 
materiales 

2.2.5. Acciones obligatorias 
en el Programa AO 


5.2.1. RECURSOS HUMANOS. RELACIONES LABORALES Y 
CALIDAD DE VIDA LABORAL DEL PERSONAL TÉCNICO DE ORIENTACIÓN 
EN LAS UNIDADES ANDALUCÍA ORIENTA 

La gestión de personas es un elemento estratégico para el buen 
funcionamiento de las organizaciones. En este caso, los técnicos de 
orientación son un pilar fundamental e imprescindible para la marcha de 
los servicios de orientación. 

Las Unidades de orientación AO en algunos casos se establecen en 
entidades que ya dan servicios de orientación, bien con otros programas 
o bien porque la orientación forme parte de las actividades permanentes 
de la entidad. De la misma forma, en las Unidades de orientación pueden 
existir distintos perfiles de trabajadores, dependiendo de las entidades 
donde las mismas se instalen. Habitualmente los recursos humanos de 
estas Unidades de orientación lo componen personal administrativo, 
personal técnico en orientación, responsables de oficina y, en su caso, 
prospectores de empleo. 
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En la categoría de recursos humanos presentamos un análisis 
sobre el personal técnico de orientación que lleva a cabo el Programa AO, 
y comentaremos algunas circunstancias relacionadas con el contexto y las 
condiciones laborales que los mismos viven. Posteriormente podremos 
discutir, por un lado, si las competencias de los técnicos se adecúan a las 
necesidades que el servicio les demanda, así como si las circunstancias 
laborales en las que desarrolla su trabajo pueden repercutir en la 
motivación de estos con el mismo y, por ende, en la calidad del servicio 
que prestan. 


5.2.1.1. Capacitación y perfil competencial de los técnicos de 
orientación 

La capacitación de los técnicos que orientan a personas es un 
factor de elevada importancia para el correcto desarrollo de la orientación 
profesional. Así, el Programa AO requiere a sus orientadores una 
formación mínima que se recoge en el artículo 7 de la citada Orden de 26 
de septiembre de 2014. 

"A estos efectos se considerará: 

a) Titulaciones preferentes : Psicología, Pedagogía, 
Psicopedagogía, Sociología/Ciencias Políticas y Sociología, 

Ciencias del Trabajo, Educación Social, Trabajo Social, 

Relaciones Laborales y Recursos Humanos, Relaciones 
Laborales y Graduado Social, Derecho, Economía, 
Administración y Dirección de Empresas y Ciencias 
Empresariales. 

b) Otras titulaciones : Con carácter general se 
reguerirá cualguier titulación universitaria. No obstante, 
para el personal técnico que desarrolle acciones específicas 
de Acompañamiento a la Inserción, la titulación mínima 
exigida será de Formación Profesional, en Grado Superior, 
específica en Integración Social, o similar. (Orden de 26 de 
septiembre de 2014). 

En dicha orden, para el caso de los técnicos de orientación 
"generalistas" o no especializados en ningún colectivo concreto, se 
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especifica que en todo caso deberán contar con el dominio de las 
herramientas ofimáticas y del uso de Internet a nivel de usuario y deberán 
cumplir alguno de los perfiles mínimos de titulación anteriormente 
mencionados y la formación y experiencia recogidas en cuadro 5.4. 


Cuadro 5.4: Perfiles mínimos de titulación y experiencia de los técnicos 
de orientación del Programa Andalucía Orienta 


Perfiles 

Titulación 

Formación 

Experiencia 

1 

Preferente 

30 horas de formación 

específica en el modelo 

de orientación de la Red 

Andalucía Orienta 

impartida por la Agencia 

Servicio Andaluz de 

Empleo 

6 meses de experiencia en 

la Red Andalucía Orienta o 

12 meses de experiencia 
en orientación profesional 

en otros ámbitos. 

2 

Preferente 

70 horas de formación en 

orientación laboral 

impartida u homologada 
por la administración 
pública, estatal o 

autonómica, competente 

en materia de 

orientación profesional 
y/o formación. 

6 meses de experiencia en 

la Red Andalucía Orienta o 

12 meses de experiencia 
en orientación profesional 

en otros ámbitos. 

3 

Preferente 

70 horas de formación 

específica en el modelo 

de orientación de la Red 

Andalucía Orienta 

impartida por la Agencia 

Servicio Andaluz de 

Empleo 

No se requiere 

4 

Otras 

70 horas de formación en 

orientación laboral 

impartida u homologada 
por la administración 
pública, estatal o 

autonómica, competente 

en materia de 

12 meses de experiencia 

en la Red Andalucía 

Orienta ó 24 meses de 

experiencia en orientación 
profesional en otros 

ámbitos. 
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orientación profesional 
y/o formación. 


5 

Otras 

70 horas de formación 

específica en el modelo 

de orientación de la Red 

Andalucía Orienta. 

12 meses de experiencia 

en la Red Andalucía 

Orienta ó 24 meses de 

experiencia en orientación 
profesional en otros 

ámbitos. 


Fuente: Orden de 26 de septiembre de 2014) 


Por lo general, las entidades que ¡mplementan el programa 
valoran tanto la experiencia previa como la formación complementarla de 
los técnicos. Así, los orientadores del Programa AO ostentan mayormente 
las titulaciones preferentes y siempre cumplen con los requisitos mínimos 
de capacitación y experiencia para el acceso al ejercicio de la orientación 
profesional según la normativa. 

Los técnicos cuando son preguntados por su capacitación y perfil 
competencial se reconocen cualificados y capacitados para realizar las 
funciones que llevan a cabo. Como comprobamos a continuación, al 
menos sus titulaciones se corresponden con las requeridas para el 
ejercicio. 


"Somos gente con dilatada experiencia y a partir de 
ahí trabajamos en esta entidad [...]. Antes de entrar en el 
servicio de Andalucía Orienta normalmente recibes una 
formación previa a través de los técnicos de ese Centro de 
Referencia de Orientación (en este caso) de Cádiz [...]. 
Cuando se puede pues se recibe una formación por parte del 
CRO algunas son obligatorias y otras voluntarias" (T9). 

"Yo también he trabajado en otras entidades con 
programas paralelos gue siempre el objetivo era orientación 
e inserción" (T19). 

"Yo terminé mi carrera de Relaciones Laborales [...] 
también he hecho un título de experto por la Universidad de 
Navarra [...] (TIO) 
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Yo estudié Psicología, soy psicólogo" (T7). 


"Yo soy Licenciada en Psicología, ¿vale?, me 
especialicé en un máster de RRHH" (T15). 

"La que me ayudó por ejemplo en [...] era psicólogo. 

En cuanto a la que se encontraba en el polígono norte, es 
periodista..." (U2). 

Una vez son seleccionados, los técnicos cursan una formación 
inicial en orientación que imparte el CRO provincial antes de comenzar con 
la atención a usuarios. Además, mientras ejercen, normalmente tienen 
acceso de forma voluntaria u obligatoria, dependiendo del caso, a 
formación continua que ofrece el Programa AO, bien en encuentros a nivel 
autonómico, bien desde los CRO provinciales, así como a la formación 
propia que pueden impartir cada una de las entidades que lo 
implementan. 


"Antes de entrar en el servicio de Andalucía Orienta 
normalmente recibes una formación previa a través de los 
técnicos de ese centro de referencia de orientación de Cádiz" 
(19). 


También he realizado desde que estoy trabajando 
como orientadora... A través del Andalucía Orienta sí que es 
verdad que hemos participado en muchas formaciones. [...]. 
Además hacen un encuentro de orientadores a nivel 
andaluz..., cuando va a entrar un nuevo programa, o un 
nuevo proyecto o una nueva herramienta de trabajo" (TIO). 

"Cuando se puede pues se recibe una formación por 
parte del centro de referencia de orientación algunas son 
obligatorias y otras voluntarias" (T15). 

"También he asistido a formaciones..., dentro de la 
Fundación, porque nuestra entidad sí que es verdad que hay 
eh..., muchas, a lo largo del año..., hacen diferentes 
formaciones" (TIO). 
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Por su parte, el Servido Andaluz de Empleo ha determinado el 
perfil competendal (conocimientos, capacidades, habilidades y actitudes 
que permiten el desarrollo satisfactorio de la actividad profesional) del 
técnico de orientación. 

"Digamos que el modelo de competencias que AO 
tiene para desempeñar la labor está recogido. Se centra en 
una serie de competencias, son ocho en concreto [...] (C14). 

Como documento público, la Dirección General de Empleo e 
Inserción (2003) edita y publica en la colección "Ocupaciones. Material de 
Orientación Profesional", un número dedicado a la "Ocupación del 
orientador-orientadora profesional para la inserción" en el que se 
Identifican las 8 competencias genéricas y 5 específicas que se muestran 
en cuadro 5.5 para el ejercido de la profesión del técnico en orientación 
para la inserción. Sabemos que públicamente esta obra no ha tenido 
ninguna actualización ni sustitución, pero desconocemos si la ha habido 
de forma Interna. 


Cuadro 5.5: Competencias genéricas y específicas del técnico de 
orientación para la inserción 


Competencias Genéricas 

Competencias Específicas 

CG1 

Preocupación por el 
orden y la calidad 

CE1 

Recoger información del 
usuario y de su entorno 

CG2 

Flexibilidad 

CE2 

Transmitir información al usuario 

acerca de los recursos materiales a su 

alcance 

CG3 

Orientación al cliente 

CE3 

Desarrollar actividades de 

apoyo emocional con los 

usuarios 

CG4 

Iniciativa 

CE4 

Establecer programas de educación de 
la población para potenciar la 
empleabilidad 

CG5 

Comprensión 

interpersonal 

CE5 

Desarrollar estudios de investigación 
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CG6 

Profesionalidad 



CG7 

Desarrollo de 

interrelaciones 



CG8 

Autocontrol 




Fuente: Servicio Andaluz de Empleo) 


A continuación, desarrollamos las competencias nombradas en el 
cuadro 5. 

CG1. Preocupación por el orden y la calidad: se refleja en el 
continuo seguimiento y control del trabajo y la información, así 
como en la optimización de los recursos disponibles y en la 
insistencia en que las responsabilidades y funciones asignadas 
estén claras. El trabajo del orientador implica la realización de 
tareas variadas que en conjunto contribuyen al logro del resultado 
esperado. Cada tarea debe ser llevada a cabo con minuciosidad y 
detalle para obtener los estándares de calidad marcados. 

CG2. Flexibilidad: es la habilidad de adaptarse y trabajar 
eficazmente en distintas y variadas situaciones y con personas o 
grupos diversos. El técnico de orientación presta sus servicios en 
diferentes ámbitos y en circunstancias particulares, por tanto, 
debe adaptar su trabajo a distintas exigencias del día a día. 

CG3. Orientación al cliente: implica un deseo de ayudar o servir a 
los clientes, es decir, de satisfacer sus necesidades. Los 
orientadores tienen un trato directo con los usuarios y deben 
mostrar una buena disposición y atención a los mismos, buscando 
siempre la satisfacción de sus requerimientos. 

CG4. Iniciativa: significa llevar a cabo acciones para dar respuestas 
a problemas, obstáculos y oportunidades identificadas. Los 
profesionales de la orientación deben hacer frente a múltiples 
incidencias en el desarrollo del proceso de atención a los usuarios, 
por ello, deben tener iniciativa y capacidad de respuesta para 
buscar soluciones. 
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CG5. Comprensión interpersonal: implica querer entender a los 
demás. Es la habilidad para escuchar, entender correctamente los 
pensamientos, sentimientos o preocupaciones de los demás 
aunque no se expresen verbalmente o sean expresados de forma 
parcial. Esta habilidad es necesaria a la hora de prestar una 
atención personalizada a los orientados, de manera que se 
empatice y se comprendan sus necesidades y problemas. 

CG6. Profesionalidad : se refiere a la divulgación de los estándares 
de comportamiento a través de las propias acciones. Si bien, esta 
es una competencia válida para todo tipo de ocupaciones, el 
profesional de la orientación al tratar directamente con personas 
debe ser consciente de la importancia de su trabajo, ya que este 
afecta directamente al bienestar de las personas a las que atiende. 

CG7. Desarrollo de interrelaciones: se trata de establecer 
relaciones cordiales, y recíprocas con el entorno de los usuarios a 
fin de establecer redes sociales útiles y duraderas. 

CG8. Autocontrol: entendida como la capacidad para mantener las 
emociones propias bajo control y evitar reacciones negativas ante 
provocaciones, oposición u hostilidad por parte de otros. El 
profesional de la orientación deberá enfrentarse a situaciones 
laborales con personas cuya actitud o problemática pueda generar 
estrés y en las que la capacidad de contención emocional debe 
estar presente. 

Como Competencias Específicas del profesional de la orientación 
para la inserción, entendidas como el conjunto de conocimientos teóricos 
y prácticos, así como las habilidades y destrezas relacionadas 
directamente con la ocupación, el SAE (2003) en la obra "Ocupaciones. 
Material de Orientación Profesional. Ocupación del orientador- 
orientadora profesional para la inserción", considera las siguientes: 

GE1. Recoger información del usuario y de su entorno: conocer y 
aplicar las técnicas necesarias para el desarrollo de protocolos de 
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recogida sistemática de información y de elaboración de 
procedimientos eficientes para recabar información del usuario 
del servicio. 


CE2. Transmitir información al usuario acerca de los recursos 
materiales a su alcance: conocer aquellos recursos específicos que 
pueden ser utilizados por el usuario para la mejora de su calidad 
de vida y transmitirlos adecuadamente para la correcta compren¬ 
sión por el mismo. 

CE3. Desarrollar actividades de apoyo emocional con los usuarios: 
conocer y aplicar las técnicas de apoyo emocional más efectivas, 
tanto para situaciones individuales como de grupos, a fin de 
conseguir una atención completa y de calidad. 

CE4. Establecer programas de educación de la población para 
potenciar la empleabilidad: conocer y aplicar las técnicas de 
creación y desarrollo de programas educativos para la población, 
con el objeto de favorecer la empleabilidad en colectivos 
desfavorecidos. 

CE5. Desarrollar estudios de investigación: conocer y aplicar las 
técnicas de búsqueda de investigación y tratamiento de datos, 
para poder establecer conclusiones de estudios poblacionales, a 
fin de conseguir mejorar las atenciones futuras a los usuarios 
desarrollando, programas más adaptados a sus necesidades. 

Tal y como se desprende de nuestro marco teórico, consideramos 
que estas competencias deberían ser actualizadas. Ya hemos comentado 
que desconocemos si el SAE pone a disposición de los técnicos alguna 
actualización de la citada obra o nuevas publicaciones que contemplen 
nuevas competencias. En cualquier caso, los requisitos que el SAE exige 
para el ejercicio de la orientación en los Programas AO, son los expuestos 
anteriormente y estos se mantienen desde que el Programa se puso en 
marcha por primera vez, por lo que cabe esperar que las competencias 
requeridas para el ejercicio tampoco hayan sido modificadas. 
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Intentando indagar sobre las competencias de los orientadores del 
Programa AO solicitamos a los técnicos que describiesen el perfil ideal del 
técnico de orientación. El mismo es definido como una persona con 
muchas competencias, resaltando la empatia y asertividad, innovación, 
constante búsqueda de información, disposición a seguir aprendiendo, 
creativo, generoso y maestro entre iguales. 

"Yo que sé, de todo..., todo lo que es orientación 
vocacional, test psicotécnicos, de todo el conjunto de 
competencias que son muchas que tenemos los técnicos de 
orientación” (T7). 

"Mira, son gente que tienen una trayectoria 
profesional dilatada [...], gente que llevan ya tiempo 
trabajando, pero es gente que tienen muchísima empatia 
con el usuario, son muy asertivos, son gente con muchas 
habilidades personales ¿vale? Luego a nivel técnico son 
gente que todo el tiempo están intentando innovar, 
intentando aprender, sacando información de un lado y de 
otro. Es decir, que las ocho horas de trabajo les vienen chicas 
porque siempre están gestionando ¿no? Siempre buscan 
cómo hacer esto para mejorar: 

- Mira he hecho este protocolo, este proceso..., o este 
papelito. 

Un papelito muy simple, muy simple, muy simple, con 
cuatro líneas para que el usuario sepa cómo hacer, o cómo 
gestionar esta cosa. 

Entonces para mí esa gente son las que me valen 
como orientadores, y gente que a mí me enriquece 
profesionalmente hablando, y que en algún momento 
determinado ese papelito que él ha hecho y compartido, a mí 
me facilita ese trabajo" (T9). 

Apreciamos en los discursos que todas las competencias que se 
nombran como importantes son competencias transversales, sin hacerse 
referencia alguna a competencias técnicas para la intervención 
orientadora. Preguntamos entonces por algunas competencias concretas 
que, como hemos nombrado en el marco teórico, consideramos el 
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orientador actual debería poseer para desempeñar las tareas técnicas que 
se esperan de ellos. En este sentido nos encontramos con el discurso de 
que la falta de tiempo o de formación imposibilita el desarrollo de dichas 
tareas específicas, y que, por tanto, el uso de esas competencias por parte 
del técnico no está extendido. Posteriormente, en los apartados 5.2.1.4. 
"Necesidades detectadas en los RRHH: técnicos especializados, 
prospectores para la conexión con las empresas y actitud profesional" y 
5.3.3.3. "Recogida de información y análisis. Entrevista en profundidad. 
Estructura, duración y recursos necesarios", entre otros, veremos cómo 
los orientadores sí identifican deficiencias en algunas competencias 
técnicas de sus compañeros. 

E: ¿Crees que todos los técnicos evalúan bien las 
competencias profesionales de los usuarios? 

T: "¡Qué va...! ¡¡Qué va!! (Se ríe a carcajadas) ¿Qué 
es eso de evaluar las competencias profesionales?, ¿me lo 
estás diciendo o me lo estás contando?" (T7). 

E: Yo te lo pregunto. 

T: "El tema de las competencias profesionales, que 
es un tema que se debería de haber tocado /desde el inicio!, 
el año 2000, 2002, 2004, se ha empezado a tocar al final, 
¿entiendes? [...] En 2010 - 2011, ¡los técnicos!, nos 
impartieron el curso de competencias profesionales, para 
detectar nosotros mismos las competencias profesionales y 
para intentar inculcarlas y detectarlas en los clientes y 
también trabajarlas. 

¡ImagínateI, se nos dijo en su momento: 

-Oye, tenéis que trabajar por competencias 
profesionales (pone cara de sorprendido y hace 
movimientos con las manos como si estuviese temblando de 
miedo mientras emite un sonido© 

-¿Eee?? HaaaU: Iniciativa, capacidad de 
organización, trabajo en equipo, pe, pe, pe, pe, pe... 

Sí, sí, si es lo suyo, si es lo suyo, y hacer las 
entrevistas [...] ¿no? Vale, sí, están muy bien: detectar, 
analizar y trabajar esas competencias, establecer una serie 
de niveles, coger objetivos... 

Si tú estás aquí, pero resulta que tienes que llegar 
aquí. Venga, vamos a trabajar para seguir, ir subiendo 
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poquito a poco de nivel dentro de esa competencia. Pero 
claro, eso requiere un tiempo tío. i Eso requiere un tiempo!" 

(17). 

E: Y entonces ¿cómo se evalúan realmente las 
competencias profesionales? 

T: (Se ríe) "A/o hemos tenido tiempo [...], la hemos 
evaluado a través de entrevistas..., informales, [...] y..., según 
la experiencia profesional de cada técnico. [...]" (T7). 

Desde nuestro punto de vista, y en línea con lo expuesto en 
nuestro marco teórico al respecto de la gestión de carreras profesionales 
(Do Ceu y Rodríguez-Moreno, 2010), las competencias de los orientadores 
(Vélaz-de-Medrano et al, 2013) y las necesidades y competencias de las 
personas adultas para la inserción profesional (Padilla-Carmona, Suárez- 
Ortega y Sánchez-García, 2014), se detecta que para procurar buenas 
prácticas de intervención en orientación, tanto las competencias de los 
orientadores contempladas por el SAE (2003) como las valoradas por los 
técnicos para el desarrollo de sus funciones, distan de las competencias 
necesarias para lograrlo en la actualidad. 


5.2.1.2. Procesos de selección de los técnicos de orientación y su 
repercusión en el servicio 

De la misma forma que las entidades que implementan el 
Programa AO pueden tener distinta naturaleza (públicas, privadas, mixtas, 
etc.), existen diferencias en cuanto al tipo de contrato y la selección del 
personal técnico del Programa AO. Así, su selección y contratación en 
todas las entidades no se lleva a cabo por procesos de selección públicos, 
sino que en muchos casos, las entidades que implementan el programa 
tienen intereses propios en cuanto a la contratación del personal y realizan 
selección y contrataciones de los mismos conforme a estos intereses. 

"A/o en todas las entidades que tienen Programa AO 
se selecciona a los orientadores por procesos de selección 
públicos" (T9). 
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Para la contratación de los orientadores se crea una comisión 
mixta entre la propia entidad y la Dirección Provincial (DP) del SAE. De tal 
forma que aunque se garantizan la titulación y experiencia requeridas para 
el correcto ejercicio de la profesión por la DP, no siempre se contratan a 
los orientadores más preparados que solicitan la plaza, sino a los que la 
entidad considera oportuno por motivos propios, siempre que cumplan 
los requisitos establecidos como mínimos y vigilados por la DP. 

Desde los CRO estos requisitos mínimos parecen escasos y 
conducen a que cualquier persona pueda acceder, siendo de sentido 
común que tanto los requisitos de acceso como el proceso de selección 
fuesen más exigentes. 

"Para que una persona acceda al Programa AO se 
crea una comisión mixta entre los técnicos de Dirección 
Provincial que está por encima del CRO [...] y la propia 
entidad que va a ofrecer el servicio, y hay una serie de 
requisitos que tienen que cumplir. En realidad, si te fijas los 
requisitos tienen que ver con que tengan tantas horas de 
formación y tantas horas en experiencia de orientación. 

Nada más. [...] Yo creo que si hay 100.000 personas, 80.000 
lo cumplen. Eso son pocos requisitos para que cualquier 
persona, mejor o peor profesional pueda acceder. Y ahí no 
podemos hacer nada. ¿Qué se puede hacer? Pues que la 
Administración ponga más requisitos" (C14). 

La situación dada en el proceso de selección desemboca en 
contrataciones de técnicos "a dedo" en la gran parte de las entidades. 
Dicha situación que per se no tiene por qué ser negativa en cuanto al 
desarrollo de la profesión y la calidad del servicio, condiciona la opinión de 
algunos usuarios y técnicos con respecto a la profesionalidad y 
capacitación de los orientadores, llegando a dudar de la misma. 

"Yo cuando hablé con la persona en cuestión, era una 
persona que había estudiado Periodismo, estaba trabajando 
allí por el tema de que su suegra o..., algún familiar... Es cierto 
que llevaba muchos años allí, es verdad que trabajaba, 
digamos, de manera eficaz, pero yo creo que lo que sabía no 
daba para más de una cita..." (U2). 
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"Supuestamente (Andalucía Orienta) también tiene 
más técnicos formados, más técnicos preparados. 
Supuestamente porque te vuelvo a repetir que hay de todo 
¿vale?" (19). 

La opinión de los usuarios en cuanto a la profesionalidad de los 
técnicos difiere dependiendo principalmente de dos factores. Por un lado 
del número de sesiones de orientación a las que han asistido cuando se les 
pregunta, siendo habitualmente positiva la valoración que hacen tras la 
primera sesión, cuando por lo general aún siguen manteniendo 
expectativas en las próximas, y negativa cuando ya han acudido a varias 
sesiones, como veremos más adelante en las categorías 5.2.1.3 
"Evaluación del desempeño y formación continua de los técnicos del 
Programa Andalucía Orienta" y 5.2.1.4. "Necesidades detectadas en los 
recursos humanos: técnicos especializados, prospectores y actitud 
profesional". 


"Se veían muy profesionales en el sentido en que la 
información que te estaban dando y como te estaban 
tratando iba encaminado al fin que tú buscabas, que era 
encontrar un trabajo evidentemente. Por otras razones..., en 
mi caso que no continué, no se llegó pero yo veía gente muy 
profesional la verdad, con una información muy correcta de 
todo lo que me dieron con ampliación" (U5). 

Por otro lado, se detecta que cuando los usuarios tienen un nivel 
formativo bajo y necesidades básicas de orientación, consideran de gran 
valor la profesionalidad y capacitación de los orientadores. Vemos a 
continuación la valoración que hace una persona usuaria con nivel de 
estudios finalizados de enseñanza básica obligatoria. 

E: En tu caso ¿qué te parecieron las personas que te 
atendieron? 

U: "Geniales todos, sí, geniales. 

E: ¿Están preparados? ¿Cómo de preparados crees 
que están para la labor que realizan? 

U: Perfecto, superbién. 

E: ¿Por qué? 
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U: Porque..., por eso, por lo agradable que son, porque 
saben lo que están haciendo, creo que les gusta su trabajo, 
si no esas personas estarían amargadas y..., por eso 
básicamente [...] 

[■■■] 

E: ¿Cómo orientadora qué es lo que te dice? 

U:"Pues mira, yo por ejemplo en mi caso, no sabía que 
existían páginas web para enviar currículum, por ejemplo [...] 

Bueno, te da opciones...., eee..., pues eso, te orienta 
emmm, aquí sí, aquí no, no pongas el currículum cuando 
ves...., yo que sé... cuatro mil y pico de solicitudes no lo eches 
porque son repetidos. En, por ejemplo en Infojobs, pues cosas 
así. Eeemmmm, también..., en la foto, la foto en el 
currículum también recuerdo que, que lo dijo, y dice que hay 
algunos sitios...., lo que no me acuerdo es en las páginas que 
era, que..., que mejor casi que ni poner foto y...., cosas así. 

Ya te digo, [...] una serie de..., de páginas web, que yo 
eso desconocía que se podía buscar trabajo por internet. 

Entonces claro como todo eso es nuevo para mí, si yo apenas 
entiendo un ordenador, pues pienso que sí me puede ayudar 
mucho. Sé que hay muchas tiendas que no te cogen 

el currículum, que directamente es por internet y ya. [...] 

Te dan..., pues eso.., te orientan sobre..., sobre buscar 
trabajo por internet, el SAE también tienen ofertas de 
trabajo, como meterte en el SAE, eee.... [...] También que 
desde ahí se puede sellar el paro, la cartilla, mmm eso, lo 
de..., lo de poner o no la foto en según qué páginas" (Ul). 

La cita corresponde a una usuaria del servicio de orientación del 
Programa AO que se derivó a una sesión de formación grupal en búsqueda 
de empleo impartida por la propia entidad. Durante su discurso se detecta 
que en muchas ocasiones confunde al técnico con el formador del curso. 
En cualquier caso, su valoración es positiva para ambos dado a que su nivel 
de formación previa es bajo. Para usuarios de este nivel formativo, hechos 
como descubrir que en la actualidad pueden enviarse currículums por 
correo electrónico o que existen portales para la búsqueda de empleo, son 
de enorme utilidad y lo asocian al conocimiento y profesionalidad de las 
personas implicadas en su aprendizaje. 


387 




Sin embargo, conforme aumenta el nivel formativo de los 
usuarios, la capacitación de los técnicos parece no ser valorada de forma 
tan positiva. Vemos a continuación la opinión al respecto de una persona 
usuaria con Título de Grado Medio finalizado. 

"Si es una orientadora, que te oriente de verdad, no 
que esté ahí escuchando y ya está (silencio). [...] Yo creo que 
están mal preparados. Deberían de prepararse un poquito 
más" (U8). 

[■■■] 

E: ¿Qué opiniones podrías darnos con respecto al 
servicio para intentar mejorarlo? 

U: "Poner gente que se centre más en las personas 
que van para allá ¿no? que le ayuden de verdad, no que estén 
ahí para pasar el ratillo" (U8). 

Cuanto más aumenta el nivel formativo, continúa decreciendo la 
opinión al respecto de la capacitación y profesionalidad de los técnicos. 
Así, la opinión de usuarios con nivel formativo superior es que la 
capacitación y profesionalidad de los orientadores les parece insuficiente 
para atender sus demandas personales de orientación, como puede 
comprobarse a continuación en la cita de una usuaria titulada 
universitaria, que demanda un estudio de su caso concreto por parte del 
orientador antes de determinar qué recursos son los necesarios para su 
intervención, por lo que piensa que otros usuarios con menor nivel 
académico, para quienes los recursos que el servicio ofrece pueden ser de 
utilidad, posiblemente hagan una mejor valoración del mismo. 

"En cuanto a la que se encontraba en el polígono 
norte.., es periodista. Que te vuelvo a decir que [...] al cabo 
del transcurso de los años tiene cualidades evidentemente. Si 
no aprende así ¿cómo va a aprender?, eee..., pero jamás a mí 
se me ocurriría coger un micrófono y ponerme a..., o a 
redactar en un periódico. ¡Las cosas como son! 

[■■■] 

Desde el equipo de orientación, por ejemplo también. 

Tendrían que estudiar a la persona en sí y decir: bueno pues 
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esta persona necesita esto, esta persona necesita lo otro.... 
i-/" (U2). 


E:¿Cuál es tu propósito cuando acudes al servicio de 
orientación? 

"U: Pues que me faciliten, digamos, el camino para 
poder conseguir un trabajo. Entonces, si hay personas que 
digamos, que no tienen...., entiendo eee..., conocimientos de 
informática para hacer el currículum y demás..., que todo es 
un mundo nuevo, pues se supone que para esas personas, 
tendrán ese tipo de necesidades. Pero es que yo ya eso lo 
tengo de vuelta... 

E: Claro. 

U: A mí que tú me digas donde tengo que acudir. Yo 
tengo por lo menos veinte páginas de empleo, y escribo..., si 
no son a cincuenta ofertas de trabajo no es a ninguna.... [...]" 
(U2). 


"Hombre, yo [...] te puedo decir que a otras personas 
sí les va a ayudar. Yo tengo una amiga que fue al equipo de 
orientación ¿no?, y le pasó una cantidad de folios ¿vale?, en 
la cual tenía una serie de referencias de páginas de trabajo. 

Entonces a ella si le ha venido muy bien, pero es que yo ya 
eso me lo sé. Ella estaba muy feliz y muy contenta pero yo no 
quería eso, yo quería otra, otra cosa" (U2). 

En algunos casos, los orientadores opinan que desde los CRO no 
se facilita a los técnicos la suficiente formación para mejorar la atención al 
usuario. Consideran necesario formarse en cuestiones tales como las 
nuevas tecnologías, idiomas, en buenas prácticas de orientación, en 
atención al usuario, en motivación, resolución de conflictos y en atención 
a colectivos específicos, tales como mujeres, parados de larga duración o 
colectivos con alto nivel formativo. Debido a ello, hay técnicos que valoran 
que se atiende a determinados usuarios sin tener los orientadores las 
competencias específicas necesarias para hacerlo. 

"Fomentando la formación del técnico, que se ha 
fomentado poco. Entre otras cosas porque no había tiempo 
o no salían cursos o desde el Centro de Referencia... En 
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definitiva, [...] fomentar la formación de los técnicos en 
muchas tareas: en nuevas tecnologías, en idiomas, en 
prácticas, en atender...., trabajar la motivación, trabajar los 
conflictos, trabajar veinte mil cosas que hay veces que no se 
ha hecho. Atender colectivos específicos: mujeres, parados 
de larga duración, titulados universitarios... Y es que no se ha 
hecho en muchos aspectos, entonces sí te encuentras con 
determinados perfiles que están muy preparados y tú te 
encuentras en un nivel un poco..., que digo: -mira, chico, no 
te puedo asesorar más, no te puedo..., no, no llego. Y aun no 
llegando tienes que hacerlo..., tienes que saber, al menos 
tener la suficiente capacidad para, para decírselo de otra 
manera, y atenderlo lo mejor que puedas y que sepas" (T7). 

Dicha situación explica que los usuarios de mayor nivel formativo, 
supuestamente con más conocimientos y capacidad para opinar con 
mayor criterio sobre la utilidad que el servicio pueda prestar más allá de 
un asesoramiento básico, valoren que el Programa AO no cumple con sus 
expectativas ni les es de mucha utilidad. 


5.2.1.3. Evaluación del desempeño y formación continua de los 
técnicos del Programa Andalucía Orienta 

Hemos comentado que los CRO no participan de la comisión mixta 
para la selección de técnicos. Sin embargo, sí son conocedores de la 
necesidad de ampliar las competencias de orientación de los técnicos 
noveles que se incorporan a la Red AO seleccionados por las entidades. 
Por ello, desde el CRO ponen en marcha mecanismos de formación y 
asesoramiento para mejorar la capacitación de estos. 

(En cuanto a la selección) "No podemos hacer nada. 

Entonces ¿qué es lo que puede hacer el CRO? Pues hacer a 
esa persona mejor profesional. Lo que pasa que unos 
empezarán por ejemplo desde 7 y otros pues..., desde 3..., por 
decir algo" (C14). 
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Para hacerlo, desde los CRO al objeto de la mejora del desarrollo 
profesional de los técnicos, se les hace un seguimiento mediante 
entrevistas y un diagnóstico personalizado del trabajo que realizan. Todo 
ello queda registrado en una aplicación diseñada para ello, el denominado 
SEDO "Sistema de Evaluación del Desempeño en la Red Andalucía 
Orienta". En el mismo se registra cómo está trabajando, dónde trabaja, si 
las herramientas que tiene son buenas y si las utiliza, los conocimientos y 
la experiencia que tiene, y las valoraciones que obtiene cada orientador. 
Además el SEDO sirve de soporte informativo, apoyo, guía y centro de 
recursos virtualizado para personal técnico de la Red. 

"En el CRO lo que hacemos es [...] la evaluación del 
desempeño de los orientadores a través del SEDO. ¿Cómo se 
hace? Pues intentamos mantener un contacto cercano desde 
el CRO con los profesionales, de forma que cada técnico del 
Centro tiene asignado un número de técnicos de orientación 
de las distintas Unidades, entonces ahí hay un contacto 
próximo, cercano. ¿Vale? A partir de ahí, el primer paso sería 
conocer cómo está trabajando esa persona, donde trabaja, 
si los utensilios que tiene son buenos, que conocimientos 
tiene, qué experiencia tiene, si la valoración es buena, qué 
recursos utiliza normalmente. Y a partir de ahí, se hace una 
entrevista. Depende del momento, generales, de 
seguimiento (si ya han habido otras previas) o focalizadas si 
se quiere trabajar en algún punto concreto ¿vale?" (C14). 

Es decir, en la evaluación del desempeño además de la medición 
cuantitativa de las horas de orientación y usuarios atendidos, se analizan 
y da importancia a aspectos cualitativos como por ejemplo, optimizar la 
gestión del tiempo, dirigir entrevistas con los demandantes de forma 
correcta, ser ágiles en la búsqueda de recursos para el usuario, compartir 
con otros técnicos a través de la Red los recursos encontrados o creados, 
etc. 
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"Las horas se valoran, pero hay dos elementos. Lo 
que se va buscando es que la persona sea lo mejor 
profesional para que haga su trabajo lo mejor posible, y 
dentro de su trabajo hay un objetivo cuantitativo concreto, 
que es alcanzar un número de horas. Entonces si mejoramos 
a esta persona como profesional, seguro gue también va a 
mejorar el número de horas. Entonces hay dos vertientes, la 
parte cuantitativa y la parte cualitativa. La parte 
cuantitativa, siendo muy importante, es a la gue menos 
atención le prestamos los profesionales del CRO, siempre nos 
centramos más en aspectos cualitativos. En el desempeño de 
la persona desde un punto de vista cualitativo: el ser mejor, 
en afrontar una entrevista de mejor manera, encontrar los 
recursos más fácilmente, en compartir con otros lo gue 
encuentras y difundir en la Red. Cosas de este tipo" (C14). 

Tras el diagnóstico, al objeto de la mejora y no la fiscalización se 
comparan las competencias de los orientadores con el perfil competenclal 
que el Servicio Andaluz de Empleo ha determinado como el del orientador 
ideal, el cual hemos visto en el cuadro 5. 

"Y en realidad lo gue hay de referencia, lo gue sirve de 
referencia es lo gue desde Andalucía Orienta se entiende 
como un técnico de orientación. Digamos gue el modelo de 
competencias que AO tiene para desempeñar la labor está 
recogido. Se centra en una serie de competencias, son ocho 
en concreto y se valoran y evalúan esas competencias. La 
idea básica es no fiscalizar, tú (el técnico) haces más o haces 
menos horas" (C14). 

De esta forma, en caso de ser necesario, el profesional del CRO 
que acude semestralmente a las entidades, puede trabajar con cada 
orientador sus necesidades específicas y áreas de mejoras, a fin de que 
pueda alcanzar ese perfil ideal para su correcto desempeño como técnico 
de orientación profesional del Programa AO. 

"Sí, la puedes ir adguiriendo (las competencias) si tú 
guieres durante el Andalucía Orienta" (T15). 
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"El SEDO no sé si sabes un poco lo que es..., o te lo han 
comentado: nosotros tenemos un..., cada seis meses viene 
una persona del Centro de Referencia que nos hacen una 
evaluación de nuestro trabajo, pero no es una evaluación en 
negativo sino una evaluación en positivo. Si por ejemplo, he 
sido una persona que me está costando últimamente 
gestionar mi tiempo..., ellos me dan recursos para gue yo 
auto-gestione bien mi tiempo, mi agenda, me protocolarice 
una serie de cosas" (T9). 

A continuación, hablaremos de la relación entre la formación 
recibida por los orientadores desde el CRO y la que su trabajo les 
demanda. Hemos vistos cómo el SAE tiene definido el perfil competencial 
del técnico de orientación para la inserción, y que existe un trabajo desde 
los CRO al objeto de que los técnicos de orientación consigan incorporar a 
sus perfiles las competencias que no tengan adquiridas y sean necesarias 
para un mejor desarrollo profesional. De esta forma, cualquier técnico que 
ejerza y quiera, podría ponerse al día y estar actualizado en lo que su 
trabajo le demanda. Lo cual debería repercutir en buenas valoraciones por 
parte de los usuarios en cuanto al servicio recibido, dado que los técnicos 
pueden prepararse para atender las demandas que estos hacen. 

Sin embargo, se observa que a medida que el nivel formativo de 
los usuarios aumenta, estos se tornan más exigentes y críticos con la 
profesionalidad y capacitación de los orientadores, llegando a considerar 
que la formación que poseen no es suficiente o la adecuada para poderles 
ayudar en cuestiones relacionadas con el empleo, la inserción ni el 
mercado laboral. Bien por considerar que los orientadores carecen de las 
habilidades sociales necesarias para el ejercicio de la profesión, bien por 
creer que los técnicos no están suficientemente informados o preparados 
para orientar en cuestiones que los usuarios consideran importantes para 
impulsar sus carreras profesionales. 

"Yo en los técnicos veo gue no están suficientemente 
documentados. Entonces yo cuando llego, por ejemplo: si yo 
pregunto lo gue estábamos hablando antes, a ver ¿gué 
salidas laborales? 

-Bueno pues eso te vas a la Universidad. 





-¡Pues no señor! Es que en la Universidad tú entras 
veinte veces y cada uno va a su bola, y no. Entonces, tú como 
técnico de orientación tendrías que estar informado y decir 
pues esto, esto, esto y esto. 

Hay otra cosa por ejemplo que yo no la entiendo. Yo 
quiero acceder a una bolsa laboral; sea del Ayuntamiento, 
sea de..., recursos humanos, sea de..., porque con mi 
titulación pues yo puedo acceder como con todas las carreras 
a varias cosas, no solamente a una. Cuando yo pregunto: 

¿bueno y cómo me puedo yo..., me meto yo por ejemplo en 
una bolsa del Ayuntamiento? 

-¡Ah!, eso te metes en la página web del 
Ayuntamiento... 

-¡No! Esa no es respuesta para una persona que no 
sabe como encauzar eso. Entonces, a ver, no es que 

tampoco nos lleven de la mano, pero sí que nos tendrían que 
dar más explicaciones" (U3). 

En algunas ocasiones se producen quejas de usuarios relacionadas 
con la capacitación de orientadores. En este sentido, tanto usuarios como 
orientadores consideran factores tales como la "elevada edad" de algunos 
técnicos, la falta de habilidades o capacidades para reciclarse o no tener 
una buena formación previa, como los inconvenientes principales para 
conseguir estar al día en cuestiones relacionadas con la orientación y el 
mercado laboral. 


"Es que son personas muy mayores..., que yo no digo 
que..., que no estén preparados, pero desconocen un montón 
de cosas" (U4). 

"Hay técnicos que dejan mucho que desear, y en fin, 
bueno a ver, yo no quiero tampoco hablar de compañeros ni 
compañeras, pero vamos, sí he conocido personas que lo 
único es que no tienen igual una habilidad, una capacidad 
para llegar a cada persona, ni para decir las cosas claras, ni 
tener una preparación previa, ni para seguir reciclándose 
profesionalmente, pero que son...., bueno, no les veo, yo 
personalmente ¿eh?, que igual ellos podrán decir de mí otras 
cosas. Pero yo particularmente no les veo, y a lo mejor puede 


S94 




haber algunas quejas en ese sentido ¿no? Pero bueno, a ver, 
estamos dentro de un colectivo que, de un gremio que no es 
bueno ni bonito ni queda bien hablar mal" (T7). 

Habitualmente los usuarios con nivel formatlvo alto solicitan 
técnicos expertos en sectores de actividad y en mercado de trabajo local 
y, sobre todo, que estén al día. Sin embargo, encuentran técnicos cuya 
capacitación de forma general les parece razonable para dar un servicio 
básico, pero insuficiente para cubrir más allá de las necesidades esenciales 
de usuarios con bajo nivel académico (elaboración de CV, carta de 
presentación e información sobre algún portal de empleo). 

"Quiero que el Andalucía Orienta cuando yo llegue, 
me diga: 

- A ver, tú tienes que hacer todas estas pautas, todos 
estos pasos, pero además yo te digo que si tú insertas tu 
currículum aquí, que si tú haces esto, que si tú haces esto, 
que si tú haces lo otro..., y yo tener a un orientador que esté 
al día" (03). 

"La mujer de las dos primeras citas yo creo que estaba 
mejor preparada que..., los demás que me han visto" (U8). 

"La que a mí me atendía por regla general..., creo que 
estaba bien preparada, pero sí que es verdad que he dado 
con compañeros suyos... El economista, por ejemplo, que 
como economista supongo que será bueno, o muy bueno, o 
no lo sé, pero como orientador..., regular, tirando a una 
(risas) catástrofe muy grande y otra señora que es que la 
apariencia le daba..., ¿sabes? Era como..., estaba como 
insegura" (U4). 

E: Hay orientadores que están muy preparados ¿eh? 

U: "Claro, por eso te digo yo..., supongo que estarán 
pero yo no he dado con ninguno..." (Ull). 

Se advierte que los propios técnicos también perciben en 
compañeros necesidades formativas en algunos casos esenciales, como 
pueden ser la formación en aspectos culturales en general. 
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"Sí, y es recomendable una formación previa también 
de los técnicos en cultura" (TIO). 

Cuando los técnicos se consideran bien formados, achacan la falta 
de formación en los compañeros a la ausencia de responsabilidad de los 
propios orientadores que no se involucran en su trabajo. 

E: Y ¿Crees que todos los técnicos están preparados..., 
o todos los técnicos evalúan bien las competencias 
profesionales? 

T: "No, porque no tienen formación en recursos 
humanos, no. Mi compañero que es un encanto, yo lo quiero 
muchísimo, es maestro de educación infantil y se ha podido 
formar en algo, pero no tiene esa formación. Luego sí la 
puedes ir adquiriendo si tu quieres durante el Andalucía 
Orienta. Pero hay gente que no, hay gente que es más 
cómoda, hay profesionales muy cómodos en su trabajo ¿qué 
quieres que te diga? La verdad, igual que otros profesionales, 
igual" (T9). 

Los usuarios, por su parte, piensan que la situación de 
desactualización de los orientadores no se puede permitir, y en parte, que 
ellos mismos son quienes deberían de exigirse estar muy al día. 

"Cuando llevas tres años sentado en un sillón hay 
cosas que se han quedado antiguas. Pero eso nosotros no nos 
lo podemos permitir. Como orientador tú no te puedes 
permitir eso. Tienes que insistir y seguir y, entonces de alguna 
manera hay que estar muy muy al día" (U3). 

Por otro lado, se observa que los CRO, desde donde se detecta la 
ausencia de competencias de algún técnico, llegan a afirmar que 
desconfían de la utilidad de las sesiones de orientación que algunos 
técnicos puedan proporcionar. Por un lado, son conscientes de la 
necesidad de modificar la forma de actuar con respecto a la formación de 
los técnicos desde los CRO. 
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"Muchos no tienen ni idea, y de verdad, no lo 
entiendo. La solución tiene que ver con la gestión de las 
competencias. Creo que habría que darle alguna vuelta y 
modificar varios parámetros y varias cosas" (C14). 

Por otro, justifican la situación de ausencia de formación en los 
técnicos, en parte, con los insuficientes requisitos que según desde el CRO 
la Administración Pública exige a las entidades para la contratación de 
orientadores. 


"Lo que pasa que también tu date cuenta que esto 
tiene que ver con el ámbito de lo público, y en el ámbito de lo 
público a veces, aunque se cumplan los requisitos a veces, [...] 
esos requisitos si los cumplen, los cumplirán rasos. Es que ahí 
hay de todo" (C14). 

En esta afirmación del trabajador del CRO, se evidencia la 
consideración de que con la gestión actual de los Programas de 
Orientación AO, que permite a las entidades seleccionar a técnicos sin 
pasar por procesos de selección públicos ni competitivos, aunque los 
orientadores seleccionados cumplan los requisitos mínimos exigidos para 
el ejercicio, no se garantiza que tengan las competencias que se requieren 
para intervenir correctamente, ni por supuesto, que sean los orientadores 
más preparados que intentan "concursar" por las plazas. 

En este sentido, a veces se supone y otras veces se evidencia que 
existen técnicos orientando a usuarios desempleados que no serían 
capaces de poner en marcha herramientas ni recursos siquiera para 
emplearse ellos mismos en caso de ser necesario. 

"A ver, las Unidades de orientación han cerrado, sí, y 
¿cómo es posible que una persona que dice estar asesorando 
en cuestiones de trabajo a otras personas, después no lo 
hace para sí? Yo estoy aquí tratando de ayudar a las 
personas y luego no tienen ni idea. Sí, ya lo sé, pasa, conozco 
a varios" (C14). 
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Por nuestra parte, nos parecen evidencias de la incapacidad de 
insertarse en el mercado de trabajo, que algunos técnicos con los que 
hemos mantenido entrevistas y contactos durante el transcurso de esta 
investigación, han afirmado haber agotado el desempleo y la prestación 
no contributiva, sin ser capaz de reinsertarse y considerar que su única 
opción es esperar a que los Programas AO se vuelvan a poner en marcha 
para ver si vuelven a ser contratados. 

Al respecto, nos parece inapropiado que desde el servicio de 
orientación se permita que personal técnico que demuestra no tener las 
habilidades ni herramientas para ser capaz de insertarse por su cuenta 
cuando están en desempleo, ni obtener mejoras en sus carreras 
profesionales tras más de 10 años de experiencia como orientadores, etc., 
esté asesorando a usuarios en tales cuestiones. 

Los usuarios exigen la actualización de los orientadores y 
consideran necesario que las distintas entidades que ofrecen el servicio se 
comprometan con la puesta al día de los conocimientos de sus técnicos. 
Estos necesitan actualizarse continuamente, sobre todo en cuestiones 
relacionadas con el mercado de trabajo. Los usuarios achacan la falta de 
información o formación que detectan en los orientadores a que no 
actualizan conocimientos a la velocidad que ocurren los continuos 
cambios que sufre el mercado laboral. 

"Comunicación y formación continua a los 
orientadores es una forma también de nosotros conocer la 
realidad del mercado de trabajo" (U12). 

"He ido a Andalucía Orienta hace poco, he ido a un 
AO que es de los Jesuítas en Radio ECCA, es muy buen servicio 
también. Pero yo veo ahí que hay muchas lagunas ¿eh? 

Cuando tú vas a un servicio de AO es porque tú necesitas 
mm..., necesitas trabajar y necesitas que te orienten para tu 
poder hacer eso ¿no? Entonces hay, hay lagunas en que yo 
noto, o, o percibo que la gente no está mm..., 
suficientemente documentada, no es que no estén a la 
altura, que por supuesto sí están porque... 

E:¿Te refieres a los técnicos? 


— 
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A los técnicos, sí [...] La empresa se tiene que 
comprometer a que el personal que tenga sea un personal 
adecuado [...]. Cuando llevas tres años sentado en un sillón 
hay cosas que se han quedado antiguas. Pero eso nosotros 
no nos lo podemos permitir, y como orientador tú no te 
puedes permitir eso. Tienes que insistir y seguir y, entonces 
de alguna manera hay que estar muy muy al día. [...] En los 
técnicos veo que no están suficientemente documentados" 
(U3). 


"Que hagan un curso para ponerse al nivel. Porque 
como esto cambia como de la noche al día..." (U8). 

"Si tenemos que informarnos de hoy para mañana, de 
una cosa, de otra, de otra, de otra, para eso estás ahí, y para 
eso estás cobrando un sueldo" (U3). 

Los técnicos, por su parte, reconocen la importancia de la 
formación continua, ya sea desde los CRO o desde las entidades. Hemos 
visto que los mismos consideran necesario formarse en nuevas 
tecnologías, idiomas, buenas prácticas de orientación, atención al usuario, 
motivación, resolución de conflictos y en atención a colectivos específicos, 
etc., entre otras cuestiones. 

Sin embargo, justifican su falta de formación por dos motivos 
principales. Por un lado, por la escasa oferta que se les ofrece; por otro 
lado, por la falta de compromiso o interés de algunos compañeros con la 
mejora continua de su trabajo, y también por la ausencia de proyección 
profesional que implica estar mejor formado en este campo. 

E: Y ¿Crees que todos los técnicos están preparados..., 
o todos los técnicos evalúan bien las competencias 
profesionales? 

T: "No, [...] hay gente que no, hay gente que es más 
cómoda, hay profesionales muy cómodos en su trabajo ¿qué 
quieres que te diga? La verdad, igual que otros profesionales, 
igual" (T9). 
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T: "Puestos a invertir en formación, mejor hacerlo en 
algo con más perspectivas de futuro. Aquí sabes lo que hay, 
este trabajo no es estable. Por eso muchos técnicos en vez de 
especializarnos estudiamos otras cosas.... Estamos de paso, 
hay que buscar otro trabajo..., a no ser que quieras vivir así..." 

(T15). 

5.2.1.4. Necesidades detectadas en los recursos humanos: 
técnicos especializados, prospectores para la conexión con las empresas 
y actitud profesional 

Ya hemos comentado que, excepto los usuarios con nivel 
académico bajo, valoran como repetitivas las orientaciones basadas en las 
técnicas de búsqueda de empleo. En este apartado veremos las mejoras 
que los usuarios proponen en los técnicos de orientación al objeto de 
conseguir un servicio más útil. 

Venimos exponiendo que los usuarios valoran la implicación de los 
orientadores en sus casos concretos. 

E: ¿Qué es lo que tú hubieses querido que el servicio 
te facilitase? 

U: "En vez de ya llegar allí y apuntarme en el 
ordenador pues buscar un poquito más ¿no? e interesarse un 
poco más, no sé..." (U8) 

E: ¿Me puedes explicar un poco más eso? Con buscar 
un poco más, ¿a qué te refieres? 

U: "Hombre ellos sabrán..., no solo poner lo que sea 
en una base de datos y ya está ¿no?, y esperar a ver qué 
pasa. No sé explicarte..." (U8) 

E: Perdona que insista, es para poder yo comentarlo 
después... Me dices buscar un poco más, ¿con buscar te 
refieres a buscar trabajo, buscar..., qué? 

U: "Buscar recursos, ofertas de trabajo, claro, 
empresas, contactos. Involucrarse un poquito más ¿no?" 

(US) 





En algunos casos consideran que la poca implicación de los 
técnicos con los usuarios puede deberse al desconocimiento que los 
orientadores tienen sobre el mundo de las profesiones que ellos 
demandan. 


"Me parece que ellos te dicen lo que hay por encima, 
pero no se centran en lo tuyo. Yo creo que a lo mejor no saben 
de lo que tú pides. Pero tampoco buscan, ¿sabes?, con 
decirte que no hay ya está..., y a la próxima vez que vayas lo 
mismo otra vez. 

Mira, mmm..., un ejemplo, ¿vale? Yo siempre he 
trabajado en el aluminio... Haciendo ventanas, ¿no? Bueno, 
yo voy al orientador y ellos me dicen que en construcción está 
ahora muy difícil y que no hay nada de nada. ¡Pero es que lo 
mío no es construcción! y por mucho que les digo que no soy 
albañil no me hacen caso y a la próxima vez lo mismo. No 
tienen ni puta idea del aluminio, y perdón por decirlo así, 
pero se hacen muchas cosas de aluminio que no tienen que 
ser para una obra, ¿sabes? Yo creo de verdad que la gente 
que ponen no sabe de los trabajos nuestros. Que a lo mejor 
de administrativo o..., de otra cosa sí, pero de los nuestro no" 

(U13). 

Por tanto, demandan al servicio implicación y expertos en los 
sectores de actividad hacia donde los usuarios quieren dirigir sus carreras 
profesionales tanto a niveles de formación profesional como universitaria. 

"Yo creo que a lo mejor..., si el personal..., a lo mejor 
es una utopía lo que voy a decir. Si el personal que tienen 
contratado para este fin, a lo mejor tuvieran, [...] se 
orientaran más a estas disciplinas que son más complicadas. 

[...] Y con carreras tan abstractas, por qué no decirlo, como 
la mía. Porque yo me imagino que como la mía se 
presentarán miles, de Antropología, Humanidades, de Bellas 
Artes, ¿qué haces tú con una persona de Bellas Artes? Lo 
orientas... ¿Qué eres pintor? ¿No te gusta también pintar 
paredes? (Ríe). Ya que eres pintor te vamos a..." (U6). 
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También solicitan un servicio de orientación conectado con las 
empresas para poder informar a los usuarios sobre el tipo de candidatos 
que las empresas demandan. 

E: ¿Qué aconsejarías para mejorar el servicio? 

U: "Que esté en conexión con las empresas" (U6) 

"Trabajar la cartera de gente con la cartera de 
empleo, y entonces..., que nos den también esa información, 

¿sabes? No es que te busquen ellos el empleo, pero sí que es 
verdad si es un sitio donde vamos gente buscando empleo, 
con unas características y hay un mercado..., deberían poner 
eso en conexión" (U5). 

Por otro lado solicitan especialistas en el mercado de trabajo 
(local) de la zona geográfica próxima al lugar donde se presta el servicio. 

"Que cada uno de esos orientadores tuviera una 
formación específica de su zona geográfica, donde la 
actividad económica es distinta, dependiendo de la zona 
geográfica" (U12). 

Llegan a proponer que si el personal no puede ser especialista en 
estas disciplinas, se nutra a los servicios con expertos en mercados de 
trabajo o sectores de actividad que ayuden a los orientadores 
complementando su labor con los usuarios. 

"Cuando se planifica orientación, lo que se debería 
hacer es, pues aparte del orientador o la orientadora, pues 
que haya distintos profesionales que sean capaces de 
analizar dónde se está moviendo ahora el mercado de 
trabajo, qué necesidades tiene la gente para acceder a 
determinados nichos de empleo que sea, alguien que le 
ayude al orientador me refiero" (U12). 

Es decir, los usuarios consideran importante que los servicios 
estén conectados con el mundo empresarial, que los técnicos se impliquen 
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en sus casos, estén actualizados y dominen el mercado de trabajo y el 
sector concreto en el que el usuario quiere Insertarse. 


En principio, no se han encontrado evidencias de que desde los 
CRO se ofrezca a los técnicos formación relacionada con los mercados de 
trabajo locales ni con sectores de actividad concretos. 

Por otro lado, una de las grandes expectativas con las que los 
usuarios acuden a los servicios de orientación es que en estos se les provea 
de información y contactos en el mundo empresarial. La prospección, por 
ello, debería ser imprescindible para las entidades que implementan los 
programas de orientación, al objeto de conseguir contactos en los 
mercados de trabajo próximos al lugar donde el servicio realiza la 
intervención orientadora. Esos contactos de las entidades favorecerán la 
información de primera mano y, por ende, oportunidades laborales para 
los usuarios de sus servicios de orientación. 

Algunos técnicos que trabajan en entidades que sí implementan 
acciones de prospección, consideran que las mismas son muy importantes 
de cara a ofrecer un servicio más útil al usuario. Sin embargo, se detecta 
que esta función demandada por usuarios y valorada por técnicos no se 
lleva a cabo de forma generalizada en las entidades y, en caso de 
realizarse, la prospección se hace de forma aislada. Comprobamos como 
las figuras de prospectores y/o mediadores de empleo, no son financiadas 
para todas las entidades por el Programa AO. 

"Un fallo de Andalucía Orienta es que solamente 
tenían orientadores laborales, no tenían ni la figura del 
prospector, ni la figura del mediador" (TIO). 

Los servicios de orientación no tienen asignadas las funciones de 
intermediación laboral, siendo esta función del SAE y no de las entidades 
que implementan el Programa AO. Entendemos que al no hacerse 
intermediación desde los Programas de orientación, no existe la obligación 
de hacer prospección empresarial desde las entidades para mantener una 
red de contactos de empresas que nutran de oportunidades reales a los 
usuarios de los programas de orientación. 
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Además, técnicos y usuarios coinciden en que la actitud negativa 
o desinterés que algunos orientadores adoptan hacia el trabajo que 
realizan es el principal motivo que produce la desactualización de los 
mismos. 


"Malas artes no hay. Escasa profesionalidad en 
algunos casos pues sí, puede haber escasa profesionalidad, 
por..., por poca formación seguramente o por dejadez a lo 
mejor" (T7). 

"Son gente (los técnicos) cómoda con una actitud 
cómoda, una actitud conformista con lo gue hay, una actitud 
gue no innovan, gue no cambian" (T9). 

"También te voy a decir, lo repito en voz alta, gue 
cada médico hace lo gue le da la gana, es decir, gue cada uno 
hace de su capa un sayo.... He visto técnicos de orientación y 
yo lo siento mucho, yo lo he hecho como..., como los 
profesionales. Pero cada uno tiene su... ¿no? Nos conocemos 
todos mucho, y.... ¡Que lo gue hacen es hundir al usuario en 
la cuarta sesión...!, cuando ya han conseguido el objetivo 
concreto de cuatro horas de IPI:-Vete a la puñetera calle gue 
tú no tienes nada gue hacer. Y eso no es un trabajo como 
orientador en condiciones, ¿vale?..., entonces no se dedica a 
la orientación, se dedica, bueno a..., a despachar usuarios, 

[...] ¡a despachar usuarios, gue no es lo mismo gue atender 
usuarios" (T15). 

Habitualmente, la valoración que los usuarios hacen sobre la 
actitud de los técnicos es positiva. De hecho, en ciertos casos, parece ser 
que el técnico y su actitud son los aspectos más valorados del servicio, 
dada la escasez de otro tipo de recursos que los usuarios detectan. Sin 
embargo, en determinadas situaciones puede observarse como dicha 
actitud de los técnicos se torna negativa una vez que el técnico ha 
conseguido sus propios objetivos en el trabajo. Lo cual es percibido tanto 
por compañeros de profesión que observan dejadez de funciones y poca 
formación, como por los usuarios que detectan que los técnicos no se 




involucran ni implican con ellos, por lo que llegan a hablar del servicio 
como "Andalucía Desorienta". 

"La orientadora era estupenda ella tuvo..., ella por lo 
menos siempre, siempre se volcó con todos nosotros" (U8). 

"La orientadora..., bien porque es una mujer educada 
que se implicaba y tal, pero es que ya está. Es que no había 
más, es que (el servicio) es tan sencillo y tan básico" (U4). 

"El recurso es únicamente un tutor..., que te va 
diciendo más o menos los pasos a seguir" (U3). 

"Tengo entendido por compañeros [...], que hablaban 
de Andalucía Orienta como Andalucía Desorienta porque se 
encontraron con una persona pues que..., como que iba a 
cubrir el expediente" (U5). 

"Es lo que te he dicho, echo en falta: el involucrarse, 
el ponerte en la piel de la otra persona" (U2). 

La escasez de recursos del Programa AO también se hace patente 
cuando hablamos de recursos humanos y la ampliación de plantilla es una 
cuestión que no se lleva a cabo al trabajarse por programas y presupuestos 
cerrados, aunque se demanden distintos expertos, y la saturación de 
usuarios en las Unidades de orientación haga necesario ampliar al 
personal técnico en las mismas para que cada proceso de orientación 
disponga de un especialista el tiempo requerido para una orientación 
personalizada. Así, los técnicos consideran la falta del personal uno de los 
motivos principales para no dar un mejor servicio. Situación que como 
veremos en el apartado 5.2.3.3., repercute en el desempeño profesional y 
la motivación de los técnicos. 

"No damos mejor servicio por falta de personal" 

(TIO). 
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"Antes de la crisis. Teníamos menos clientes, menos 
usuarios y podías dedicarte más plenamente a esa persona. 
Sabías, conocías, tenías en mentes siempre su perfil y si te 




enterabas de algo: -Oye, vente, mira, vente para acá que me 

he enterado..., vamos a echar el currículum, vamos a . Pero 

con el mogollón de gente no se puede" (T7). 


"Prima la cantidad a la calidad" (T7). 

Se prima la cantidad de usuarios atendidos frente a la calidad del 
servicio prestado y, como es evidente, esta situación provoca la 
desmotivación por la profesión, y la creencia de que la formación que el 
técnico adquiera no será de utilidad para prestar el servicio a los usuarios. 

La postura de los usuarios ante la situación de saturación de 
demandantes y escasez de personal, parece ser comprensiva en cuanto a 
que entienden que la misma no depende de los técnicos, y en algunos 
casos elevan la responsabilidad a cuestiones políticas. 

"Creo que también en cierta forma ellos hacen lo que 
pueden" (U6). 

"Pues hombre, que es una pena ¿no? Porque la 
situación ahora mismo con tantos parados que hay, yo creo 
que, hombre, no depende a lo mejor de los orientadores. Yo 
creo que eso depende ya más de... tema político, tema del 
gobierno, que deberían de centrarse un poco más en ayudar 
a buscar empleo y, a lo mejor, a intentar de por qué el paro 
en vez de bajar está subiendo" (Ull). 

Como veremos en la categoría 5.2.2. "Acciones y herramientas 
disponibles en las unidades de orientación Andalucía Orienta", la situación 
de trabajo con insuficientes recursos para atender las demanda de los 
usuarios desmotiva a los técnicos de orientación. 

"Pues realmente hay veces que te desmotivas, hay 
veces que dices que realmente tu trabajo es mucho menos 
válido de lo que realmente debería de ser. Porque eres 
orientador, porque eres psicólogo y hace mucho de 
psicólogo, pero te das cuentas de que hay veces que le tienes 
que dar mucha..., la razón a la gente: 
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-Es que no me estáis ayudando, -es que no me sirve de 
nada, - es que me tenéis para acá y para allá y no.... 

-Si es que no te puedo dar mucho más, no tengo 
medios, no tengo recursos" (T7). 

Todo ello no solo Influye en la calidad de las intervenciones que 
los técnicos llevan a cabo, sino que también en la calidad de su vida laboral 
y por ende en sus relaciones laborales. Siguiendo a Herzberg (1959) y 
Martínez (2010), la calidad de vida laboral no solo hace referencia a la 
retribución, el ambiente físico de trabajo y la seguridad laboral en 
términos de salud, sino también al contexto en el que se desarrolla el 
trabajo y las condiciones que lo rodean. 

En este contexto, las condiciones de trabajo son concebidas como 
el conjunto de circunstancias y características materiales, ecológicas, 
económicas, políticas, organizacionales, entre otras, a través de las cuales 
se efectúan las relaciones laborales. Martínez, Oviedo-Trespalacios y Luna 
(2013) afirman que la configuración de este escenario repercute no solo 
en la calidad del trabajo, sino que también lo hacen en el bienestar, la 
salud, la seguridad y en la motivación del empleado. 

En cuanto a las condiciones laborales de los técnicos se detecta la 
curiosa situación de que los profesionales que orientan a otras personas 
en su inserción al mercado de trabajo y en sus carreras, son en su gran 
mayoría personas que sufren precariedad laboral en el sentido de no tener 
estabilidad en el empleo, ostentando en su mayoría contratos eventuales. 

T: “Desde septiembre de 2000 y desde entonces 
prácticamente, con los poquitos periodos que hemos estado 
en desempleo, porque ese tipo de empleo así lo establecía, 6 
meses de trabajo, 6 meses de desempleo, hasta el 2002 que 
estuvimos ya contratados digamos continuamente con el 
Programa Andalucía Orienta. Asesorando, ayudando, 
orientando a las personas desempleadas. 

E: Y en el orienta has estado ¿hasta? 

T: Hasta Abril de 2012 que se acabaron los 
programas" (T7). 
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Históricamente, la orientación en el Servicio Andaluz de Empleo 
viene estructurándose por distintos programas temporales que 
establecían para los orientadores la existencia de periodos de trabajo y 
periodos de desempleo, lo cual no facilita la continuidad de los mismos en 
el empleo. Con el Programa AO los orientadores también son contratados 
cuando hay programas y despedidos a su finalización, aunque con algunas 
mejoras relacionadas con la estabilidad laboral en el sentido de que el 
Programa AO suele tener periodos de actividad más prolongados en el 
tiempo que los programas anteriores, y que durante unos años se ha 
sabido que los mismos se renovarían a su finalización. 

Sin embargo, en los últimos años, puesto que con la crisis ha 
desaparecido la garantía de renovación de los programas, la incertidumbre 
en ese sentido ha vuelto a ser la situación habitual. Por ello, hoy día sigue 
siendo un problema para la estabilidad laboral de los técnicos de 
orientación la inseguridad provocada por la incertidumbre sobre la 
renovación del Programa AO. Así, dentro de las opciones de contratación 
existentes, desde el año 2010 en el mejor de los casos, la modalidad 
contractual de los orientadores es la d efijo-discontinuo. 

"Mira, yo llevo ya casi seis..., seis años ya en una 
entidad [...]. Yo entré por un proceso de selección, desde el 
SAE [...], y a partir de ahí pues me quedé fija discontinua 
como todos mis compañeros. [...]. En esta entidad (silencio) 
esta entidad ahora mismo pues..., está..., el programa mío 
concretamente en esta entidad está parado (silencio) desde 
diciembre del 2012, ¿vale? Pero hasta ahora siempre hemos 
estado trabajando allí" (T9). 

El contrato de fijo-discontinuo es una modalidad de contrato 
indefinido que se concierta para realizar trabajos que tengan el carácter 
de fijos discontinuos y no se repitan en fechas ciertas dentro del volumen 
normal de actividad de la empresa. Es decir, que responden a un 
incremento de trabajo de carácter cíclico pero fecha y duración no 
determinadas. Estos contratos se distinguen de los contratos eventuales 
por necesidades de la producción, en que en estos últimos el incremento 
de trabajo es de carácter extraordinario y no responden a necesidades 





periódicas. Si los trabajos discontinuos se repitiesen en fechas ciertas les 
sería de aplicación la regulación del contrato a tiempo parcial celebrado 
por tiempo indefinido. Por tanto, dentro de las opciones contractuales que 
puede darse al trabajar sujetos a financiación por programas, la mejor de 
las situaciones laborales a las que pueden aspirar los técnicos de los 
Programas AO es a la de ser contratado en modalidad fijo-discontinuo, lo 
cual no se da en todos los casos. 

Según el Real Decreto-ley 10/2010, de 16 de junio, de medidas 
urgentes para la reforma del mercado de trabajo, en el que se regula la 
modalidad contractual fijo-discontinuo, la ventaja que esta le ofrece a los 
orientadores respecto a la del contrato eventual no es otra que al 
comenzar nuevamente los programas tras un periodo de desempleo, los 
trabajadores fijos-discontinuos deberán ser llamados en el orden y la 
forma que establezcan los respectivos Convenios Colectivos, y en caso de 
incumplimiento de esta obligación por parte de los contratantes, los 
orientadores podrían reclamar en procedimiento de despido ante la 
jurisdicción competente a partir del momento en que tenga conocimiento 
de la falta de convocatoria. Lo cual, en cierto modo, les da alguna 
tranquilidad de reincorporación al trabajo en caso de la renovación de los 
programas por parte de las entidades. Pero a su vez no soluciona la 
incertidumbre de no saber si los programas serán renovados. 

Esta situación provoca que técnicos experimentados, bien 
preparados y con buen desempeño en la profesión, decidan en muchos 
casos que la inestabilidad laboral no es el estado habitual que quieren en 
sus carreras y terminen buscando otras alternativas profesionales que les 
permitan mayor estabilidad. Siendo las profesiones principales a las que 
los orientadores migran las de trabajadores de Empresas de Trabajo 
Temporal o el trabajo en Recursos Humanos. 

"He conocido a buenos orientadores que se han 
cansado de esperar al A.O. y han decidido buscarse la vida 
como trabajadores de ETTo en recursos humanos" (TIO). 

"Muchas veces me canso en ese sentido, entonces 
ahora mismo la verdad es que no me importaría volver a una 


409 




empresa privada, como trabajé también antiguamente y 
dedicarme mucho al tema de los recursos humanos. 
Sinceramente creo que por ahí van también los tiros (T9). 


"Yo estoy preparando oposiciones de para FOL en 
Secundaria, a ver si salen ya" (T19). 

Por otro lado, la remuneración de los orientadores no ha variado 
con el paso de los años. Lo cual se justifica debido a que los programas de 
orientación están regulados por partidas presupuestarlas y con la crisis 
todas se han reducido. 

"La Administración lleva pagando lo mismo por 
desempeñar esta labor yo no sé los años. Evolución 
económica no ha habido, por esa parte no se ha avanzado. Y 
como está sujeta a resoluciones y las resoluciones a partidas 
de presupuesto, eso lo hace todo más complicado. Ya sabes 
que con la crisis se está reduciendo en todo" (C14). 

Todo ello sin duda repercute de forma negativa en el servicio, en 
el que en algunos casos se detecta que técnicos orientan a usuarios para 
su inserción al mercado de trabajo sabiendo que en unos días ellos mismos 
estarán en desempleo. 

"Claro que estás pendiente de si sale algo para ti. A 
ver, por muy profesional que seas cuando los programas 
están finalizando, como cualquier persona tu prioridad se 
convierte en buscar trabajo" (T15). 


5.2.2. ACCIONES Y HERRAMIENTAS DISPONIBLES EN LAS UNIDADES DE 
ORIENTACIÓN ANDALUCÍA ORIENTA 

La mayoría de las aproximaciones teóricas coinciden en que la 
labor orientadora abarca como mínimo una gama de funciones 
específicas, tales como ayudar a las personas a valorar y a conocer sus 
propias habilidades, aptitudes, intereses y necesidades educativas, 
aumentar su conocimiento de los requisitos y oportunidades, tanto 





educativas como profesionales, ayudar a hacer el mejor uso posible de 
estas oportunidades mediante la formulación y logro de objetivos 
realistas, ayudar a conseguir adaptaciones y ajustes satisfactorios en los 
ámbitos personal y social, proporcionar información útil de los oficios y de 
las profesiones, etc. 

Para ello, los servicios de orientación deben disponer de 
diferentes acciones e instrumentos que ponen al alcance de técnicos y 
usuarios. En esta categoría desde la perspectiva de técnicos y usuarios, 
hacemos una descripción de los instrumentos y las acciones disponibles 
en las Unidades de orientación AO, así como de la posible repercusión en 
la implicación de las partes interesadas y en el servicio prestado. 

Con ello, posteriormente podremos discutir si las acciones o 
recursos, así como su uso, son los adecuados. 


5.2.2.1. Escasez de recursos para el trabajo con usuarios 

Como ya se ha comentado, que faltan recursos parece ser la 
opinión mayoritaria de beneficiarios y técnicos de orientación. 

"Faltan recursos" (TIO) 

"Es que /hay tan pocos recursos! ¡Tan pocos, tan 
pocos, tan pocos!, [...] igual que lo sabe ella (la orientadora) 
lo sé yo" (U4). 

Los usuarios consideran que además del orientador son muy 
pocos o nulos los recursos que el servicio pone a su disposición. 

"El recurso es un tutor..., que te va diciendo más o 
menos los pasos a seguir" (U3). 

"Es que recursos no había ninguno. No, no. No había 
nada allí vamos. Era un apartado de esos donde estaba la 
mujer sentada y ya está, y te sentabas tú a hablar con ella. 




Vamos la orientadora era buena gente y eso (risas) pero ya 
está" (U8). 

E: ¿Y qué te han parecido los recursos que se han 
puesto a tu alcance? 

U: "Nulos” (U12). 


5.2.2.2. Los recortes en orientación dificultan la utilización de las 
herramientas internas creadas para la mejora de los servicios 

Los orientadores con dilatada experiencia reconocen una gran 
mejora en cuanto a que el Programa AO Intenta facilitar a los técnicos más 
recursos para trabajar con los usuarios de los que han tenido en anteriores 
programas, como pueden ser las antiguas acciones IOBE y los servicios 
OPEA 3 . 


"Andalucía Orienta es un programa que totalmente 
que ha evolucionado muchísimo. Te lo vuelvo a repetir igual 
que antes. En todos los sentidos, porque es un programa que 
se centra en el usuario, por y para el usuario ¿vale? Este 
programa debido a la evolución que ha tenido lo que ha 
hecho totalmente ha sido acercarse muchísimo más a la 
realidad..., a la realidad que tiene el usuario en un momento 
determinado ¿vale? Yo tengo muchos más recursos en mis 
manos ahora que antes para poder ofrecerle al propio 
usuario [...]. Los recursos que hemos tenido nosotros son 
recursos materiales ¿vale? Es decir..., materiales..., libros..., 
se han editado muchos libros, entrevistas dirigidas para 
facilitar las cosas con usuarios, formación que también nos 
dan..." (T9). 


3 Las originariamente denominadas Acciones IOBE (Información y Orientación 
para la búsqueda de empleo) y Acciones OPEA (Orientación Profesional para el 
Empleo y Autoempleo), eran las acciones de los SPE con las que se prestaban 
servicios que actualmente se llevan a cabo mediante el Programa Andalucía 
Orienta en la comunidad andaluza. 
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Aun así sufren la escasez de recursos provocada por la reducción 
de la inversión de la Administración autonómica en orientación, y aunque 
valoran que el Programa AO a través de los CRO ponga a disposición del 
personal técnico herramientas como el mencionado SEDO (instrumento 
informativo, de apoyo y guía para personal técnico, donde se habilitan 
recursos para los profesionales de la red, se gestiona la resolución de 
incidencias, divulgan todos los nuevos programas y actuaciones y sirve de 
sistema de evaluación del desempeño en la Red Andalucía Orienta), 
piensan que de nada sirve si luego no se utiliza por falta de personal para 
asistir a los orientadores en la mejora de sus competencias profesionales. 

"En el CRO lo que hacemos es habilitar recursos para 
los profesionales de la red, resolución de incidencias, 
divulgación de todos los nuevos programas y actuaciones, y 
la evaluación del desempeño de los orientadores a través del 
SEDO" (C14). 

"Te dan pautas a seguir para mejorar como 
profesional. Entonces yo sí considero que de verdad que hay 
muchos recursos que se han puesto y que se han facilitado... 

Pero que últimamente debido a la puñetera crisis no se ha 
podido hacer el SEDO porque ni siquiera le pagaban la dieta 
de desplazamiento a los orientado..., a los técnicos..., o había 
mucha demanda de usuarios en..., allí en el CRO, y entonces 
no venían..." (T9). 

Desde el CRO, el SEDO se considera un fantástico recurso, 
inexistente en otras comunidades autónomas en materia de orientación. 
Aunque se lamenta que su puesta en marcha no haya sido fácil. 

"El SEDO yo creo que es un acierto, lo que pasa que ha 
habido en determinados momentos, ha habido dificultad 
para hacerlo con facilidad, pero yo creo que eso es lo que 
mantiene, o lo que ofrece mejores resultados. Eso sí que 
entiendo yo que es una buena práctica. Eso es algo que no he 
conocido yo a lo largo de todo este tiempo en ninguna otra 
comunidad autónoma en materia de orientación" (C14). 




5.2.2.3. Repercusión de la existencia de recursos en el 
desempeño profesional y la motivación de técnicos y usuarios 

Hemos comentado que los orientadores expresan que el buen 
desempeño de su trabajo en la actualidad sigue estando dificultado por no 
poseer las herramientas correctas y adecuadas. Cuando nombran los 
recursos que consideran necesarios, hacen referencia a recursos 
materiales y a acciones para la mejora de la empleabilldad de los usuarios, 
como podrían ser las prácticas en empresas y la formación para 
demandantes y, como hemos visto, en la categoría anterior formación 
continua para los técnicos de orientación. 

"Hay temporadas que no hay medios, que no hay 
recursos porque la Junta de Andalucía no ha dado dinero 
para hacer prácticas becadas en empresas o experiencias 
profesionales para el empleo" (T7). 

El contexto de escasez en el que los técnicos dicen tener que 
realizar las orientaciones es desmotivador para los usuarios, a los que 
acaban dando la razón ante las quejas al respecto. 

"-iEs que no me estáis ayudando! ¡Es que no me sirve 
de nada! ¡Es que me tenéis para acá y para allá y no....! 

-Si es que no te puedo dar mucho más, no tengo 
medios, no tengo recursos" (T7). 

Además, se ha comentado que en determinadas situaciones llega 
a ser desmotivador también para los técnicos, al sentir que tienen poco 
que ofrecer a los demandantes. 

"Realmente hay veces que te desmotivas, hay veces 
que dices que realmente tu trabajo es mucho menos válido 
de lo que realmente debería de ser. Porque eres orientador, 
porque eres psicólogo y haces mucho de psicólogo, pero te 
das cuentas de que hay veces que le tienes que dar mucha..., 
la razón a la gente" (T7). 





Desde la perspectiva de profesionales de la orientación, poseer 
buenos recursos que poner al alcance de los usuarios repercutiría de 
forma positiva en la satisfacción de los mismos con el servicio. 

"Deberían de crearse recursos de trabajo más 
adaptados a la población..., siempre si tienes recursos, 
siempre vas a tener usuarios contentos por decirlo de alguna 
manera" (TIO). 

Los usuarios, en la misma línea, piensan que la escasez de 
herramientas que los técnicos tienen para trabajar con ellos, provoca el 
desinterés de ellos mismos como usuarios con el servicio. 

"Hace falta darle herramientas al orientador para que 
sea capaz, digamos, de enganchar al usuario, de interesarle" 

(U12). 


5.2.2.4. Trabajo en red y calidad de recursos materiales 

En relación a la calidad de los materiales proporcionados por el 
Programa AO los técnicos reconocen que es buena, aunque les falta 
adaptación a los distintos perfiles de usuarios que acuden a las Unidades. 
Por ese motivo, ellos como técnicos tienen que realizar adaptaciones de 
los materiales propuestos para poder utilizarlos con sus beneficiarios, 
cuando no tienen que elaborarlos directamente por los que el SAE 
proporciona no son útiles para sus usuarios. 

"La calidad es buena..., pero le falta adaptarse a las 
nuevas..., a las necesidades que actualmente requiere el 
mercado de trabajo ¿vale? es por lo que te decía nos faltan 
recursos, nos faltan herramientas adaptadas" (T15). 

"[...] Esos recursos muchos de ellos los da el servicio 
Andalucía Orienta en sí y muchos son elaborados por los 
propios técnicos ¿eh?. Yo por ejemplo si hago un pequeño 
guión de cómo hacer una entrevista de trabajo, lo hago yo 
basándome en los recursos que el SAE me ha dado. Si se da 





un manual de cómo hacer un currículum elSAE me da un libro 
para que yo te lo dé a ti, pero que muchas veces el libro no 
está adaptado a tu... a nivel sociocultural o nivel 
socioeducativo, yo lo adapto a ti" (T9). 

"Nuestros perfiles son muy bajitos, no se acercan 
muchas veces a los mínimos establecidos para poder formar 
parte de esos recursos. Muchas veces no nos valen [...] (TIO). 

En este sentido, ya hemos comentado que las Unidades de 
orientación no trabajan en red pese a los esfuerzos de los CRO para 
conseguirlo, por lo que para la adaptación de materiales se trabaja de 
forma individual. En cuanto a la difusión de las reformas realizadas en los 
mismos por los técnicos, en el mejor de los casos, se comparte con otros 
técnicos de la misma Unidad, cuando no quedan para el uso exclusivo del 
técnico que las elabora. Consideramos que trabajar de forma individual 
implica no compartir el conocimiento, y ello sin duda repercute de forma 
negativa en la calidad que los recursos que el CRO pone al alcance de los 
técnicos de orientación del programa, puesto que no se nutren del 
conocimiento colectivo. Por otro lado, se observan actitudes no 
colaborativas de los técnicos para el trabajo en red, que pueden estar 
relacionadas con la inestabilidad laboral que sufren en sus puestos de 
trabajo. 


"Sí, desde el CRO nos dicen: 

- Participad, compartid..., que si compartís es para 
la mejora de todos, ¿no? 

Pero claro..., me hago ya el Máster en Orientación 
para diferenciarme, que con lo que me ha costado...., pa mí 
se quedan..., los dos años que he tardado, y ¿ahora qué? ¿Lo 
doy gratis? ¿Lo comparto gratis? A ver, mmm.... /Tonta 
tampoco! Que el dinero no es lo importante..., pero yo que 
sé, ¿se lo doy al CRO? ¿A todos? Si estuviese fija como los del 
CRO sería otra cosa...., pero si no, ¿dime tú como me 
diferencio ahora? ¿No?" (T19). 




5.2.2.5. Acciones obligatorias en el Programa Andalucía 


Orienta 


En relación a los recursos existentes en los Programas AO, la 
normativa que los regula (Orden de 26 de septiembre de 2014) especifica 
como acciones principales y obligatorias en todas las Unidades de 
orientación que implementan el Programa AO: 1) Los Itinerarios 
Personalizados de Inserción, 2) Orientación Profesional y 3) 
Acompañamiento a la Inserción. 

Además, en el artículo 4.2 de la citada orden se amplía 
información, dando la posibilidad a la Unidades de orientación de llevar a 
cabo las siguientes acciones: 

a) Gestión de Itinerarios Personalizados de Inserción, asesoramiento 
individual o grupal. 

b) Asesoramiento dirigido a personas pertenecientes a colectivos 
específicos inmersas en procesos educativos, de formación y/o 
empleo. 

c) Gestión de planes de acción individualizados dirigidos a personas 
jóvenes participantes de la Iniciativa Activa empleo Joven. 

d) Gestión del área de auto-orientación, fomentando el uso de 
recursos especializados de libre acceso disponibles para las 
personas usuarias. 

e) Acciones de Acompañamiento a la Inserción: actuaciones de 
carácter individual dirigidas a prestar apoyo, asesoramiento, 
tutoría y seguimiento personalizado en el proceso de acceso al 
mercado laboral. (Cuando se trate de personas con discapacidad, 
estas acciones podrán extenderse en la etapa inicial de su 
incorporación en un puesto de trabajo, siempre que ésta no 
exceda de seis meses). 

En la actualidad el modelo de orientación del Programa AO está 
centrado en el Itinerario Personalizado de Inserción (IPI) como marco de 
procedimiento. Con anterioridad a la implantación del IPI como 
herramienta principal del Programa AO con la Orden de 26 de diciembre 




de 2007, las acciones de orientación profesional por separado se 
ofertaban a los usuarios demandantes de empleo o podían ser solicitadas 
por ellos por iniciativa propia. 

A continuación, desde las experiencias de usuarios y técnicos de 
los servicios, se describirán las tres acciones principales y obligatorias 
según normativa en todas las Unidades AO. 

1) Itinerarios Personalizados de Inserción (IPI) 

El artículo 12 de la Orden que los regula los define como el diseño, 
la realización y seguimiento de una secuencia concatenada de acciones, 
destinadas a mejorar la empleabilidad de las personas demandantes de 
empleo, inscritas como desempleadas en el Servicio Andaluz de Empleo. 
Siendo el IPI el mecanismo preferente por el que se facilita el acceso de la 
persona demandante de empleo a todos los recursos de la Agencia 
Servicio Andaluz de Empleo. 

Es decir, según la normativa, las personas demandantes de 
empleo que se encuentren desarrollando un Itinerario Personalizado de 
Inserción estarán participando en una serie de acciones encadenadas, 
cuya elección y/o diseño se habrá realizado para su caso concreto, al 
objeto de que el usuario mejore su empleabilidad. Además, aunque no es 
obligatorio para hacer uso de otros recursos del Programa AO, como 
consecuencia de la implicación del usuario en las acciones propuestas para 
su IPI, en su caso, podrá ser considerado para la participación en otros 
programas o recursos gestionados por la Agencia Servicio Andaluz de 
Empleo, con preferencia de acceso a los mismos. 

"El IPI es el Itinerario Personalizado de Inserción ¿no?, 
es la herramienta que tenemos los técnicos orienta, pues 
para a partir de ahí marcar un itinerario para hacer 
determinadas acciones o para derivara otro lado ¿no? " (T7). 

"No es obligatorio pero sí es verdad que es necesario. 

Si tú no apareces registrado como demandante de empleo y 





no abres un IPI evidentemente habrá muchos recursos a los 
que no puedas acceder" (TIO). 

En la dimensión 3 de este capítulo: "EL PROCESO DE ORIENTACIÓN 
BASADO EN LOS ITINERARIOS PERSONALIZADOS DE INSERCIÓN. 
MECANISMO PREFERENTE PARA EL ACCESO A LOS RECURSOS DEL 
SERVICIO ANDALUZ DE EMPLEO", se hace una descripción completa de la 
acción IPI. 

2) Orientación profesional 

Como hemos explicado en el capitulo primero, aunque los 
términos orientación profesional y orientación para la carrera se utilicen 
en muchos casos de forma indistinta y sea el de orientación profesional el 
más asentado en nuestro país y utilizado por la legislación española, 
consideramos, en línea con Sánchez (2012), la denominación más rigurosa 
la de orientación para la carrera, puesto que la noción de carrera incorpora 
además de cuestiones profesionales aspectos vitales que sin duda han de 
ser tenidos en cuenta a la hora de hacer orientación. 

La normativa andaluza configura a la orientación profesional como 
una política activa de empleo determinante y vertebradora en la gestión 
de todas aquellas iniciativas dirigidas a facilitar la inserción laboral de las 
personas demandantes de empleo. Así, la Orden de 26 de septiembre de 
2014, reguladora de la misma en la comunidad autónoma presume 
presentar una concepción de orientación profesional avalada tanto por las 
recomendaciones de la Unión Europea, como desde el Servicio Público de 
Empleo Estatal, la cual incluye, tal y como apunta Sánchez (2012), aspectos 
vitales. 


Desde Bruselas, el Consejo Europeo considera que 

"la orientación profesional aglutina un conjunto de 
actividades que permitirán a los ciudadanos, de cualquier 
edad y en cualquier momento de su vida, identificar sus 
capacidades, competencias e intereses, tanto para encontrar 
el significado en sus decisiones educativas, formativas y 




ocupacionales, como para gestionar los itinerarios vitales a 
la hora de aprender, trabajar y realizar otras acciones para 
las que estas capacidades y competencias deben ser 
aprendidas o utilizadas" (Consejo de la Unión Europea, 

2008 ). 

De esta forma, para nosotros la orientación para la carrera en 
Andalucía se enmarca en un sistema continuo, flexible y universal que 
acompaña a lo largo de la vida de las personas que buscan incorporarse al 
mercado laboral o pretenden mejorar o mantener el empleo ya 
conseguido, desde una posición integradora de los diferentes aspectos 
que afectan al mismo. 

El IPI en Andalucía es el sistema preferente por que se facilita el 
acceso de la persona demandante de empleo a todos los recursos o 
acciones del Servicio Andaluz de Empleo, así las cinco acciones de 
orientación para la carrera que hemos identificado se llevan a cabo en las 
Unidades de orientación AO: 1) entrevistas en profundidad, 2) orientación 
vocacional, 3) información profesional, 4) técnicas de búsqueda de empleo 
y 5) trabajo del autoconocimiento y posicionamiento en el mercado 
laboral, no se realizan de forma independiente a los Itinerarios 
Personalizados de Inserción. Sino que a todo usuario con el que se le va a 
intervenir se le abre un IPI, de forma que en caso de ser utilizadas las 
acciones de orientación para la carrera con los mismos, siempre se utilizan 
como parte de los Itinerarios Personalizados de Inserción. 

A continuación describimos las cinco acciones de orientación para 
la carrera desde la visión de los técnicos que la implementan como parte 
de los IPI de los Programas AO y se aportarán algunas valoraciones de los 
usuarios con los que estas acciones se han llevado a cabo dentro del IPI 

Entrevistas en profundidad: consisten en el desarrollo de 
entrevistas personales individualizadas al objeto de conocer al 
demandante, sus necesidades, sus objetivos y expectativas 
laborales y determinar la forma de intervenir y los recursos que el 
demandante debería utilizar. 




"Bueno, le tomas los datos, le haces la entrevista, 
datos personales, datos formativos, datos..., una especie de 
pre-currículum, experiencia laboral, en fin, datos de 
disponibilidad y demás, eee..., donde ha trabajado, sus 
expectativas laborales, eee..., si tiene más o menos claros sus 
objetivos profesionales, hacia dónde va, hacia dónde no va. 

A partir de ahí te haces ya una idea general de qué es lo que 
puedes ir tirando de esta persona, o sea, haces el diagnóstico 
para establecer ya lo que es una intervención" (T7). 

Orientación vocacional: para Castaño (1983) la orientación 
vocacional "es inseparable del proceso de maduración de la 
personalidad, se dirige pues a despertar, ¡luminar y favorecer la 
capacidad del individuo para alcanzar su propia autorrealización 
mediante el ejercicio de una vida profesional" (p.239). Según los 
técnicos del servicio AO esta orientación se aplica a personas que 
no han tomado una decisión acerca de las ocupaciones en las que 
quieren trabajar, para ayudarles en la toma de decisiones, 
basando las mismas en el autoconocimiento y en el conocimiento 
de las ocupaciones. Normalmente se reservan el uso de la 
orientación vocacional para la intervención con personas jóvenes. 

"Tenemos test vocacionales, pero se los aplicamos a 
gente joven, a gente que acaba de salir de la ESO y está más 
perdida que el barco del arroz, a esa gente sí. Pero a un tío 
que viene ya con una cierta edad, con una profesión o 
especialidad determinada y dice que de toda la vida de Dios 
ha querido ser cocinero..., no (T9). 

Algunos orientadores opinan que poseen buenas 
herramientas para trabajar la orientación vocacional con los 
usuarios. Sin embargo, reconocen que no se les da uso por falta 
de tiempo. De manera que si se trabaja la vocación con los 
usuarios se hace de verbalmente, de forma superficial y poco 
estructurada. Así, la práctica habitual en este sentido es por un 
lado, intentar informar en profundidad sobre el sector o la 
ocupación elegida por los usuarios, "dando un baño de realidad" 
a los mismos, y por otro la aplicación de instrumentos 




estandarizados que ayudan a delimitar las opciones laborales 
afines a las preferencias de los orientados. 

"En los caso en los que la gente venga, digamos, sin 
nada. Oye, perdidas: - Yo no sé dónde estoy, yo no sé gué 
guiero ser.... Ea, pues [...] intentas orientarlo 
vocacionalmente, hacia donde se dirigen, en qué pueden 
trabajar, en qué quieren trabajar, en qué está capacitado 
para trabajar [...]. La orientación vocacional se hacía 
verbalmente. Los instrumentos se utilizaban poco. En ese 
sentido yo creo que tenemos muy buenas herramientas, lo 
que pasa es que no se usan" (T7). 

Información profesional: sería toda información relacionada con 
el mundo laboral útil para el proceso de desarrollo profesional de 
los usuarios. En la misma, se incluiría aquella información 
formativa, ocupacional y relativa al mercado de trabajo, como 
pueden ser los tipos de formación profesional, naturaleza del 
trabajo, estatus de los trabajadores en los diferentes puestos 
laborales, etc. Así pues, información profesional es el contenido 
de cualquier mensaje relacionado con el mercado del trabajo. 

La finalidad de la información profesional en las Unidades 
de Orientación AO debería ser tal y como hemos comentado 
anteriormente demandan los usuarios (punto 5.2.1.4), informar 
sobre las características del mercado laboral concreto de la zona 
o de la especialización profesional del demandante. 

Esta importante acción no siempre se lleva a cabo. Cuando 
se realiza, los usuarios opinan que la información que el servicio 
ofrece es muy básica. 

"Qué te voy a decir..., a mí no me dijeron qué tipo de 
ofertas de trabajo había, ¡en ningún momento!, (risa) ¿sabes 
qué te digo?, ¿te refieres a gue te dijeran... ? -Mira pues hay 
empresas gue buscan tal y cual, y en el sector gue tú guieres 
se busca tal y cual. A mí en ningún momento nadie me habló 
de eso. Del mercado de trabajo no" (U5). 





E: ¿Qué es lo que puede esperar un usuario del 
servicio de orientación? 

U: "Una información básica. Muy básica, muy básica (silencio). 

Ya está" (U4). 

Cuando la acción de información profesional se realiza en el 
Programa AO se hace de forma individual o bien en pequeños grupos. En 
cualquiera de los casos es una tarea que no suele ser del todo bien recibida 
por los orientadores, que no se consideran informadores y que a priori, 
aunque la lleven a cabo, opinan que la información profesional no debería 
ser parte de sus labores de orientación. 

"Ya te digo que últimamente nos hemos sentido más 
como in-for-ma-do-res, ad-mi-nis-tra-do-res (enfatiza cada 
sílaba) que como orientadores" (T7). 

"T: Porque te vuelvo a repetir Luismi, es que mi 
responsabilidad no es informarte de ofertas de empleo" (T9). 

E: ¿Pero dais o no dais información sobre el estado 
del mercado de trabajo? 

T: "Sí, informar sobre el estado del mercado de 
trabajo sí, informarte dónde puedes buscar las ofertas de 
empleo también e informarte que puntualmente hay una 
oferta que te puede interesar porque tú estás ahora mismo 
en mi servicio sí. [...] Eso sí lo hago. Lo hacemos, mejor dicho, 
y ponernos a hacer un curso..., bueno..., una sesión grupal 
perdón, no son cursos, una sesión grupal todos los jueves de 
10 a 12 con un grupo cariñosamente llamada de "Maris", que 
quieren buscar empleo porque sus maridos están parados" 

(T9). 

En cuanto a la información, los usuarios piensan en sentido 
totalmente opuesto. Por un lado, consideran que los orientadores 
deberían estar en constante actualización en cuanto a la información a 
facilitar a los orientados y, por otro lado, afirman que no reciben la 
información que solicitan sobre el mercado de trabajo, recibiendo, en su 
caso, consejos fuera del alcance de los usuarios, como elaborar un red de 
contactos laborales al objeto de encontrar empleo. 




E: ¿Te han dado información sobre la demanda de 
trabajo, sobre las ofertas de empleo existentes, sobre lo que 
el mercado está demandando, sobre el tipo de trabajadores 
que se necesitan...? 

U: "No, a mí me han informado de que.., [...] era el 
tiempo de contactos y que teníamos que buscar contactos 
que ya conociéramos. Bien porque hubiéramos trabajado 
anteriormente en otras empresas, y entonces pues intentar, 
colaborar otra vez con ellos; y..., luego me han informado de 
que..., de que eso, de que el mercado laboral estaba muy 
malo, de que las políticas sociales estaban mal y entonces, 
bueno, que había que reinventarse. 

Bueno, pues vale" (U3). 


Técnicas de búsqueda de empleo: consistentes en orientar y 
asesorar a los demandantes de empleo en la utilización adecuada 
de las herramientas de búsqueda de empleo para su caso 
concreto. 

"Bueno, nos estuvo explicando, es así, algo de cómo 
intentar buscar empleo, ¿no? Pero bueno, es lo típico ¿no?, 
llevar currículum a las empresas, te preparas una lista de..., 
negocios que haya por la zona y decir, pues, este es el que 
más se acerca a lo que yo pretendo y..., poco más" (Ull). 

Desde el punto de vista de los orientadores, estas técnicas 
tales como elaborar un currículum vltae, analizar ofertas de 
empleo, ofrecerse a una empresa, redactar cartas de 
presentación, conocer portales de empleo o normas básicas para 
enfrentarse a entrevistas, etc., mejoran las oportunidades en 
cuanto al empleo de cualquier usuario. 

"Por el hecho de haber pasado por la..., por un servicio 
de orientación tiene muchas más oportunidades porque va 
mucho más preparado, incluso para realizar una entrevista 
de trabajo ¿vale? Incluso para presentar tu currículum de mil 




maneras para que sea atractivo para el empresario que 
quiera, o simplemente entrevistarte incluso..." (T15). 

Sin embargo, los usuarios no piensan lo mismo y 
consideran que comenzar todas las intervenciones con las 
técnicas básicas de búsqueda de empleo es "caminar hacia 
atrás" para los orientados que ya dominan tales cuestiones. 

Con ello reafirman que el servicio no se adapta a las 
necesidades de determinados usuarios. 

E: ¿Qué ha significado para ti el paso por el servicio 
de orientación? 

U: (Silencio mientras piensa). "Nulo. 

E: ¿Nulo? 

U: Nulo. Porque ya te vuelvo a decir que no partían de, 
de digamos, de mis características y mis vivencias 
personales. Yo ya sé hacer un currículum, te puedo hacer el 
currículum del modelo que tú quieras. Del modelo europeo, 
del alemán o del francés. Entiéndeme [...] Las páginas, yo ya 
tengo todas las páginas en cuanto a empleo con mis 
contraseñas [...] 

A ver, no solamente va a ser negativo. Yo te puedo 
decir que a otras personas sí les va a ayudar. Que no es que 
sean ellos mejor ni peor que nadie, sino es que yo ya tengo 
ese recorrido hecho. 

E: Claro 

U: iYyo no voy a ir pa tras!" (U2). 

Autoconocimiento y posicionamiento en el mercado laboral: El 

autoconocimiento al ser considerado base imprescindible para la 
toma de decisiones profesionales y para la carrera, es el área de 
intervención más reconocida y trabajada en orientación para la 
carrera. Se trata de aprender a posicionarse, conociendo y 
valorando los puntos fuertes y débiles del bagaje personal. 

Según los técnicos de orientación, trabajar el 
autoconocimiento es ayudar al demandante a conocer sus 
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potencialidades y cómo las mismas le sitúan ante su objetivo en el 
mercado de trabajo. Las intervenciones de autoconocimiento en 
las Unidades AO se llevan a cabo mediante entrevistas 
individuales, secciones grupales y con el uso de herramientas 
estandarizadas. 

"En vista de sus necesidades, vuelves a profundizar un 
poco en qué necesidades realmente tiene o en qué se le 
puede facilitar..., pero más que lo que necesita..., sino todo lo 
que tiene para potenciarlo, que tiene muchas cosas que a lo 
mejor él no conoce, ¿vale? No conoce de sí mismo, ni que 
decir que eso a nivel potencial, y empezar a trabajar por 
varias, diferentes entrevistas individuales y, si lo ves 
necesario, grupales, ¿vale? Lo encajas en una grupal y vas 
trabajando con esa persona diferentes aspectos que tú estás 
viendo como que tiene una carencia o que él no se da cuenta 
de que tiene esa potencialidad y la puede potenciar para 
posicionarse" (T9). 

"Ahora también tenemos..., les pasamos unas 
entrevistas ocupacionales de autoconocimiento más 
exhaustivas que ayudan... 

E: ¿Dices que pasáis entrevistas o te refieres a 
formularios tipo test? 

T: Tipo test, exactamente, para definir un poco el 
objetivo y eso" (TIO). 

3) Acompañamiento en la búsqueda de empleo 

Esta acción consiste en que un profesional cualificado realice una 
mentoría en el proceso de inserción profesional de un demandante de 
empleo, con el objetivo de promover la inserción laboral de las personas 
desempleadas que necesitasen apoyo, asesoramiento, tutoría y/o 
seguimiento, tanto en el en el proceso previo a la inserción, como en las 
etapas iniciales (primeros 6 meses) de incorporación al puesto de trabajo. 
En principio la acción de Acompañamiento en la búsqueda de empleo del 
Programa AO iba destinada a personas desempleadas que estén 
realizando un Itinerario Personalizado de Inserción. La misma está 





destinada a usuarios que superasen una antigüedad en la demanda de 
empleo de 12 meses y a personas con discapacidad. 

No hemos hallado grandes evidencias sobre la acción de 
"Acompañamiento en la búsqueda de empleo" en los discursos de los 
entrevistados, por lo que interpretamos que esta acción no se lleva a cabo 
por los técnicos de orientación, sino que será otro personal quien se 
dedique a ello. 


"En algún caso hemos acompañado al usuario a la 
entrevista de trabajo si vemos que..., para enfrentarse a una 
entrevista de trabajo..." (TIO). 

Además interpretamos que no se dan en todas las Unidades de 
orientación de forma generalizada, lo cual comprobamos revisando la 
"convocatoria 2016" para la financiación de entidades que gestionen en 
Programa AO, en la que la acción "Acompañamiento en la búsqueda de 
empleo" se presupuesta como acción independiente y con plazos de 
solicitud distintos al Programa AO. 

Hasta el 2015 en la antigua web dedicada al Programa AO, los 
servicios que la acción de "Acompañamiento en la búsqueda de empleo" 
supuestamente ofrecían eran: apoyo, asesoramiento y tutoría en el 
proceso de la búsqueda de empleo, a través de acciones de orientación 
laboral personalizadas tales como batería de entrevistas, desarrollo de las 
competencias personales, diseño individualizado del objetivo profesional 
de cada beneficiario, en colaboración con la persona demandante, apoyo 
para el conocimiento y acceso al mercado de trabajo. En la actualidad, el 
SAE (2016) informa que, entre los servicios de orientación que de forma 
individual o grupal, y teniendo en cuenta el perfil de la persona usuaria y 
sus necesidades, se encuentran los de acompañamiento en la búsqueda 
de empleo, sin entrar en detalle a definir en qué consiste. 




5.3. EL PROCESO DE ORIENTACIÓN BASADO EN LOS ITINERARIOS 
PERSONALIZADOS DE INSERCIÓN. MECANISMO PREFERENTE 
PARA EL ACCESO A LOS RECURSOS DEL SERVICIO ANDALUZ DE 
EMPLEO 


Según el Decreto 85/2003 de 1 de abril, por el que se establecen 
los Programas para la Inserción Laboral de la Junta de Andalucía. Esta 
comunidad autónoma ha sido de las primeras en la implantación de 
nuevas fórmulas de actuación en el marco de las orientaciones de la Unión 
Europea hacia el pleno empleo estableciendo programas que pretenden, 
de manera coordinada, luchar contra el desempleo, impedir que las 
personas desempleadas pasen a serlo de larga duración, ayudar a las 
personas paradas de larga duración a volver al mercado de trabajo y 
apoyar a quienes acceden a él por primera vez. Asimismo, estos programas 
promueven la inclusión social, la igualdad de oportunidades, el desarrollo 
profesional y la reducción de la discriminación en el mercado laboral. 

La orientación a lo largo de la vida se considera un medio que 
conduce, entre otros, a la inclusión y la igualdad social (CEDEFOP, 2006), 
así entre las fórmulas de actuación implantadas por el mencionado 
Decreto 85/2003 de 1 de abril, están los Programas de Orientación 
Profesional que se prestan a través de la Red de servicios de orientación 
denominada "Andalucía Orienta". 

Desde la ¡dea de una orientación profesional promovida por los 
Servicios Públicos que puede actuar como mecanismo favorecedor de la 
equidad social para la población general y en especial para los colectivos 
en riesgo de exclusión, se entiende que la orientación profesional ofrecida 
por los Servicios Públicos de Empleo o por quienes éstos deleguen las 
funciones, forman parte de los Servicios Sociales de una comunidad. Por 
ello, en el caso que nos ocupa, consideramos que los servicios de 
orientación prestados por las distintas entidades que llevan a cabo el 
Programa AO en la comunidad andaluza son Servicios Sociales. 

En esta dimensión (cuadro 5.6.) se describirá desde la perspectiva 
de usuarios y técnicos de orientación el proceso orientador que se lleva a 








cabo en el Programa AO con los usuarios. Analizando el mismo desde el 
momento en el que los usuarios conocen la existencia del Programa hasta 
que finalizan el Itinerario Personalizado de Inserción (IPI). 


Cuadro 5.6: Descomposición de la dimensión 3. EL PROCESO DE 
ORIENTACIÓN BASADO EN LOS ITINERARIOS PERSONALIZADOS DE 
INSERCIÓN. MECANISMO PREFERENTE PARA EL ACCESO A LOS 
RECURSOS DEL SERVICIO ANDALUZ DE EMPLEO 


DIMENSIÓN 

3. EL PROCESO DE ORIENTACIÓN BASADO EN LOS 
ITINERARIOS PERSONALIZADOS DE INSERCIÓN. 
MECANISMO PREFERENTE PARA EL ACCESO A LOS 

RECURSOS DEL SERVICIO ANDALUZ DE EMPLEO 

CATEGORÍAS 

3.1. DIFUSIÓN DE LOS 

3.2. PROTOCOLO DE 


SERVICIOS AO Y ACCESO A 

LOS MISMOS 

ACTUACIÓN CON USUARIOS 

Subcategorías 

3.1.1. Autonomía de las 



entidades para 

3.2.1. Factores que 


determinar la necesidad 

determinan la 


de difusión del 

conveniencia o no del 


dispositivo de 

uso del protocolo y el 


orientación 

número de sesiones a 


3.1.2. El uso de mediadores y 

dedicar a cada fase del 


prospectores de empleo 

proceso 


para la captación de 

3.2.2. Recepción, acogida de 


usuarios. 

los usuarios. 


3.1.3. Los SPE informan a las 

Información sobre el 


personas desempleadas 

servicio y adaptación 


de la existencia de los 

del mismo a las 


servicios de orientación 

necesidades de éstos 


3.1.4. Los usuarios conocen 

3.2.3. Recogida de 


la obligatoriedad de 

información y análisis. 


acudir a las sesiones de 

Entrevista en 


orientación para cobrar 

profundidad: 


las prestaciones 

estructura, duración y 


3.1.5. Difusión a través del 

recursos necesarios. 


boca a boca entre 

3.2.4. Detección de 


usuarios 

existencia de objetivos 




3.1.6. Información sobre el 
servicio de orientación 

a través de la formación 

3.1.7. Interés mercantil de la 
difusión del servicio 

3.1.8. Obligatoriedad de la 
cita previa 

3.1.9. Modalidades de 
solicitud para obtener 
las citas 


profesionales, 
diagnóstico para el 
empleo y diseño del IPI. 

3.2.5. Planificación del IPI 

3.2.6. Seguimiento del IPI 

3.2.7. Finalización del IPI 

3.2.8. Importancia de la 
implicación de técnicos 
y usuarios en todo el 
proceso 


5.3.1. DIFUSIÓN DE LOS SERVICIOS DE ORIENTACIÓN ANDALUCÍA 
ORIENTA Y ACCESO A LOS MISMOS 

Entendemos que dar a conocer una actividad o servicio puede 
tener distintos objetivos dependiendo de la razón de ser y el propósito de 
la institución que lo ofrezca. De forma general y desde un punto de vista 
económico, el interés principal de la difusión de cualquier actividad suele 
ser la comercialización de la misma. Es decir, cuando se difunde la 
existencia de bienes o servicios, generalmente, la intención es captar 
clientes al objeto de venderles el producto, divulgar y fortalecer la imagen 
de la marca, conocer el de mercado y analizar a la competencia con la 
finalidad de amortizar la inversión realizada para poner en marcha la 
actividad. 

Los Servicios Públicos, al menos los de orientación, no tienen o no 
deberían tener una finalidad económica, sino que como Servidos Sociales 
su propósito debe ser el fin social, en este caso, de ayuda en el desarrollo 
de sus carreras profesionales y de inserción laboral de los usuarios al que 
venimos haciendo referencia. Sin embargo, esta diferencia no comercial 
en el propósito con las empresas, no solo no exime a los servicios de 
orientación de la necesidad de difusión, sino que la hace aún más 
importante. Pues los servicios de orientación deben darse a conocer a 
potenciales y nuevos demandantes de orientación y empleo, deben 
divulgar y fortalecer la imagen de la marca (Andalucía Orienta o de la 
entidad que lo implemente), deben conocer el mercado de trabajo en la 
zona, analizar a la competencia e intentar la creación de alianzas 





estratégicas y de colaboración (prospección). En este caso, en vez de con 
fines comerciales, con la finalidad de ofrecer un mejor servicio público y 
de mayor utilidad para los usuarios del mismo y la sociedad en general. 

Además, al ser Servidos Sociales consideramos que la 
comunicación y difusión debería formar parte de la información que los 
servicios públicos ofrecen. En este sentido, Puig (2004) sostiene que "la 
comunicación de un servicio público debe cumplir al menos tres funciones 
básicas: 1) dar a conocer el servicio, 2) facilitar su comprensión y su uso, y 
3) motivar y movilizar al ciudadano" (p. 141). Todas ellas, razones que 
amplían la necesidad de difusión de los servicios de orientación. 

Por otro lado, el acceso a los servicios públicos debe estar 
garantizado a la ciudadanía. Exponemos a continuación resultados sobre 
cómo los usuarios conocen la existencia de los servicios de orientación y 
cómo se ha venido desarrollando la difusión y comunicación del Programa 
AO, así como el proceso por el que los demandantes del servicio tienen 
acceso al mismo tanto la primera vez que lo utilizan como una vez que ya 
son usuarios del servicio. 

Posteriormente podremos discutir sobre la finalidad actual de la 
difusión de los servicios de orientación por parte de la las entidades que 
implementan los Programas AO, si la misma cumple al menos las tres 
funciones básicas que deben cumplir según los expertos (Puig, 2004) los 
servicios públicos, así como si el acceso a los servicios de orientación está 
garantizado al ciudadano que lo demande. 


5.3.1.1 Autonomía de las entidades para determina la necesidad 
de difusión del dispositivo de orientación 

Hemos comentado en apartados anteriores que las Unidades de 
orientación del Programa AO se instalan en distintas entidades que tienen 
cierta independencia para gestionar el servicio de orientación. La difusión 
de los programas de orientación es uno de los aspectos en los que estas 
entidades tienen autonomía. Así, dependiendo de la valoración que cada 
entidad haga de su necesidad se hará mayor o menor publicidad del 




servido. Habitualmente, cuando el Programa AO es nuevo en las entidades 
las mismas suelen hacer mayor difusión para darlo a conocer. En cambio, 
cuando son entidades que vienen implementándolo desde hace tiempo, 
suelen considerar que no es necesario hacer tanta difusión del servicio a 
menos que no tengan usuarios suficientes, como ocurre con las Unidades 
destinadas a colectivos específicos, las cuales, aunque lleven funcionando 
tiempo suelen tener menos usuarios y sí necesitan difundir el servicio e 
incluso captar usuarios al objeto de mantenerlo activo. 

"Por ejemplo, recientemente se han otorgado las 
resoluciones para que de nuevo las distintas entidades 
pongan en la calle un cartel de apertura: ¡Ya tenemos 
Andalucía Orienta, ya podemos atender! Para que abran las 
Unidades de orientación. ¿Ok? Hay algunas que son nuevas, 
recién llegadas, dentro de Andalucía Orienta me refiero ¿eh? 

Entonces esas nuevas no tienen más remedio que hacer 
difusión ¿vale? Y las nuevas en este caso, bueno no todas, 
algunas son eee..., están orientadas a un colectivo específico. 

Entonces no tienen más remedio que hacer difusión, y si me 
apuras lo mismo también captación" (C14). 


Por su parte, desde los CRO se hace difusión a nivel institucional. 
Lo que se concreta con la publicación de información sobre todas las 
entidades a las que se les concede el programa, en la web corporativa de 
Andalucía Orienta. 


"De todas maneras el CRO hace difusión 
institucional" (C14). 


5.3.1.2. El uso de mediadores y prospectores de empleo para la 
captación de usuarios 

Los técnicos de Unidades de orientación pertenecientes a 
entidades dedicadas a colectivos específicos, confirman lo expresado por 
los trabajadores del CRO al respecto de que estas entidades tienen mayor 




dificultad para llegar a sus usuarios, y por ello habitualmente hacen 
difusión de sus servicios de forma permanente en las zonas donde actúan. 

"Pues mira..., en nuestra entidad en 2001 se creó el 
equipo de empleo y la misión principal que tenía el mediador 
intercultural o mediadora intercultural era la captación de 
usuarios ¿vale? ¿Cómo se hacía esta captación? Pues..., 
pegando carteles en institutos..., en centros educativos..., 
universidades..., unidades de trabajos sociales..., eh..., 
centros médicos... Verás, a todas aquellas instituciones que 
digamos pudieran pues llamar la atención de población 
gitana ¿vale? Y luego pues también..., sitios no tan usuales 
como por ejemplo..., la Iglesia Evangelista, porque la 
población gitana sí que es verdad que la mayoría es 
evangélica y entonces sí que es verdad que el mediador tenía 
que asistir a..., porque es una forma también ¿no? De captar" 

(TIO). 

A tal fin, las entidades suelen contar en los equipos técnicos con 
profesionales mediadores o prospectores de empleo dedicados a la 
difusión del servicio y captación de usuarios a pie de calle, los cuales por 
lo general no están financiados por el Programa AO, sino que las entidades 
buscan financiación independiente a este para mantenerlos en plantilla. El 
trabajo de estos profesionales al objeto de alcanzar los objetivos de 
usuarios atendidos se centra principalmente en acudir a informar sobre el 
servicio en otras instituciones o lugares donde pueda existir afluencia de 
personas pertenecientes al colectivo específico al que la entidad dedique 
su actuación. 


5.3.1.3. Los Servicios Públicos de Empleo informan a las personas 
desempleadas de la existencia de servicios de orientación 

Los técnicos de orientación de Unidades generalistas también 
confirman lo expresado por el CRO al considerar que las entidades con 
continuidad implementando los Programas AO, prácticamente no hacen 
difusión de los mismos. Estos técnicos expresan que desde los Servicios de 
Empleo ya se informa sobre la existencia de las Unidades de Orientación, 




aunque sin entrar en detalle de los recursos que cada unidad ofrece. Una 
vez los potenciales usuarios que se acercan a preguntar a las oficinas son 
las propias entidades quienes informan sobre los servicios específicos de 
las mismas. 


"Allí en la misma oficina de empleo le dicen los 
compañeros técnicos y técnicas: -Pues mira, vete al servicio 
de orientación del Andalucía Orienta que allí te atiende 
fulanito o menganita, tienes que pedir cita...; [...]; no le 
explican nada más. Bueno, (ríe) los Servicios Públicos de 
Empleo no explican nada más, nos lo dejan todo ya a 
nosotros. Y ya nos llaman o se acercan o envían un email, le 
damos la cita y ya...., pero son diferentes vías" (T7). 

Los usuarios de los servicios de orientación afirman conocer la 
existencia de los servicios de orientación a través de los Servicios Empleo, 
así como que la información que se les da de ellos es muy básica, 
prácticamente dirección de contacto y existencia del servicio. 

"Hombre, yo me enteré de que existe el servicio una 
vez que terminé la carrera. Tú vas al SAE con tu título y se lo 
enseñas y te dicen que está muy bien. Y tú preguntas...: 

-¿Y bueno hay alguna oferta de trabajo? 
(superinocente) ¿no?, ¿hay alguna..., alguna oferta en la que 
yo pueda... ? Te dicen: 

-No eso tienes que ir a un servicio de orientación... - 

¡Aja!. 

Tu vas al servicio de orientación [...], llegas allí, te dice 
que..., bueno sí..., que te toman los datos y que te asignarán 
una..., hay cómo se llama..., una tutora en principio ¿no?, una 
tutora..., un orientador que ya te informa" (U4). 


5.3.1.4. Los usuarios conocen la obligatoriedad de acudir a las 
sesiones de orientación para cobrar las prestaciones 
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Otras veces los usuarios acuden a los servicios al conocer la 
obligatoriedad de asistir a sesiones de orientación para poder cobrar las 
prestaciones por desempleo o no perder el derecho a las mismas. 

E: Y ¿cómo te enteras que existe un servicio de orientación? 

U: "Lo sabía, y fui a..., porque sabía que si no te 
apuntas no cobras el paro" (U12). 

De hecho, en algunos casos, parece que los usuarios no han sido 
conscientes de haber tenido un proceso de orientación con un IPI abierto 
durante el cobro de la prestación contributiva por estar en desempleo, lo 
cual es obligatorio. Sino que han considerado las sesiones de orientación 
del IPI como un mero trámite en el que es un requisito firmar para cobrar 
la prestación. Lo cual es señal de la poca calidad del proceso de orientación 
recibido. Sin embargo, al ser participantes de otros programas de 
orientación para desempleados sin prestación contributiva y acudir a 
sesiones grupales de orientación, aunque siguen identificándolo como un 
trámite para cobrar, son conscientes de que se pretende algo más en 
cuanto a la inserción profesional de los usuarios. Aunque posteriormente 
la valoración que hagan del proceso de orientación recibido no sea 
positiva. 


"Pues, estuve trabajando unos diez años, más o 
menos, seguidos y, bueno, me dejaron parado en enero del 
2011. Y eché los papeles para el desempleo y, bueno, para 
cobrar el paro y demás. Ese tiempo solo iba afirmar. Cuando 
se terminó el paro, pues, me mandaron al Plan de este de..., 
Plan Prepara, que era durante seis meses, era una ayuda 
económica y tenía que ir todos los meses, creo una vez al mes 
a la orientadora. Pero hasta..., si no tenía firmado la cita esa, 
no cobraba la ayuda" (Ull). 


5.3.1.5. Difusión a través del boca a boca entre usuarios 

Los técnicos afirman que el medio por el que principalmente se 
difunden los servicios de orientación y más personas llegan a conocerlos 
es el boca a boca sobre todo entre usuarios. 


n 
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"Por nosotros mismos, que en un pueblo todos..., es 
pequeño y hablamos y conocemos mucha gente, por los 
propios usuarios que una vez han ido y han hablado del 
servicio a otros, por la propia oficina de empleo... La gente va 
ahí a apuntarse al paro, la gente va a sacarse la tarjeta..., [...] 

(T7). 

En los discursos de los usuarios se evidencia que en muchos casos 
la difusión de la existencia de los servicios de orientación llega a través de 
otras personas usuarias. Es decir la difusión de los servicios no llega 
mecánicamente a personas en desempleo. 

"Tú vas a los Andalucía Orienta porgue te enteras de 
otras gentes" (U3). 

"A través de un amigo, me lo dijo..., y me apunté a ver 
cómo me iba, si me ayudaba a buscar trabajo" (U8). 

"Pues yo he llegado al..., al Andalucía Orienta a 
través..., bueno después de haber estado mucho tiempo en 
paro, estuve en un curso de técnico de información turística 
y los propios compañeros me..., me comunicaron gue había 
ese servicio, entonces yo lo pregunté en la oficina de empleo 
y allí me dijeron dónde estaba y al gue me pertenecía, llamé 
por teléfono, solicité una cita y a partir de ahí empecé a 
tratar con ellos" (U5). 

De ello se evidencia una difusión desde la Unidades de orientación 
que no llega por sí misma a los potenciales usuarios o demandantes de 
orientación. 


5.3.1.6. Información sobre el servicio de orientación a través de 
la formación 

Algunos usuarios conocen la existencia de los servicios gracias a 
cursar determinada formación, ajena al SAE, en las que se incorporan 




como parte del programa formativo determinadas acciones informativas 
de orientación laboral invitando a los estudiantes a participar en acciones 
de orientación del SAE. 

"Cuando terminé la licenciatura..., ahí perdí yo 
mucho lo que es la esperanza en todo y me sentí bastante 
mal, la verdad. Pero en un curso que hicimos con la CEA, 
aquellos fueron los primeros que nos recomendaron que 
acudiéramos a uno de estos servicios del SAE, de Andalucía 
Orienta. Ellos fueron los primeros que nos lo recomendaron. 

[...] En la Confederación de Empresarios Andaluces, allí en 
Cartuja hice [...] el curso experto [...]. Eran 9 meses, con 
prácticas, y la mar de bien. [...] Claro, nosotros también 
teníamos una actividad, ¿no? Un pequeño seminario dentro 
de lo que es el curso experto, este que te he dicho, de la 
Confederación de Empresarios, que era de Orientación 
Laboral. Entonces, una de las tarea, por así decirlo, era 
apuntarnos a lo que son los Servicios de Andalucía Orienta. Y 
de hecho yo, así lo hice. [...] Llegados a este punto, fue mi 
primer contacto con lo que es el SAE y a los tipos de..., las 
actividades de orientación y tal, como Andalucía Orienta y 
tal. Porque me recomendaron, sobre todo en lo que es la 
misma CEA” (U6). 


5.3.1.7. Interés mercantil de la difusión del servicio 

A pesar de todas las vías por las que los usuarios se informan de la 
existencia de los servicios orientación del Programa AO, se evidencia que 
cuando las entidades tienen usuarios suficientes para cubrir objetivos no 
realizan difusión. Por tanto, podemos afirmar que la principal finalidad de 
la difusión de los servicios de orientación que se lleva a cabo desde las 
entidades no es dar a conocer el servicio a la ciudadanía, ni facilitar su 
comprensión y su uso, ni motivar y movilizar al ciudadano como 
recomienda Puig (2004), sino más bien, la difusión se hace con un interés 
mercantil en beneficio propio, el de captar a usuarios para llegar a 
objetivos de personas atendidas y mantener así las Unidades de 
orientación activas. 




"A ver, sin manipular ni mentir ni nada, pero 
intentar siempre enganchar a esa persona, porque en 
definitiva como ya te conté somos un poco comerciales, 
sobre todo en épocas de escasez (de usuarios), antes de la 
crisis, en épocas de abundancia con la crisis no hace falta. Te 
vienen" (T7). 


5.3.1.8. Obligatoriedad de la cita previa 

Una vez conocida la existencia de los servicios por los usuarios, 
antes de comenzar la fase de iniciación del proceso de orientación deben 
solicitar cita en la entidad donde quieran recibir el servicio, pues todas las 
unidades de orientación trabajan con cita previa. 


"Siempre se trabaja con cita, si no es imposible" (T15). 
"Nosotros funcionamos con cita previa" (T19). 
"Nosotros funcionamos por agenda" (T7). 


5.3.1.9. Modalidades de solicitud para obtener las citas 

Existen distintas posibilidades para solicitar la cita inicial. Puede 
hacerse presencialmente en la Unidad de orientación, por teléfono, correo 
electrónico, así como a través de la agenda telemática del portal Andalucía 
Orienta. En la actualidad, con usuario o certificado digital, la nueva web 4 
del SAE facilita la solicitud de cita en cualquiera de las Unidades AO. 

La opción de obtener la cita previa de forma presencial en la 
oficina parece causar estrés en los usuarios debido a los grandes tiempos 
de espera con los que se encuentran para ser atendidos. 


http://www.iuntadeandalucia.es/servicioandaluzdeempleo/web/citaprevia/publ 
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"Te puedo decir que me parece una locura que te 
tengas que levantar a las seis o a las cinco de la mañana 
para coger [...] números" (U2). 


La organización de cada entidad en este sentido es libre, así hay 
entidades que se organizan de forma que no dan citas por teléfono ni 
presencialmente, remitiendo a los usuarios al portal web Andalucía 
Orienta, al que pueden acceder, desde los equipos informáticos existentes 
en las propias Unidades de orientación al servicio de los usuarios. En otras 
entidades sí se dan citas por teléfono, correo electrónico o de forma 
presencial. Por tanto, la efectividad y rapidez de las Unidades para 
conceder la cita previa difiere entre unas y otras dependiendo del método 
utilizado como preferente por la Unidad para concederlas. 

"Lo primero solicitar cita por diferentes métodos, por 
diferentes vías, bien en persona, bien telefónicamente, bien 
a través de email, ¿vale?" (T7). 

"Yo quise pedir cita por teléfono y me dijeron que no 
daban. Es por Internet, y si no tienes Internet para pedirla 
ellos te dejan un ordenador de allí" (U13). 

"También hay usuarios que vienen directamente a 
solicitar una cita previa ¿vale?" (T9). 

Se evidencia la importancia de que las entidades clarifiquen en sus 
web institucionales las instrucciones para acceder al servicio de 
orientación, puesto que dada la ausencia de instrucciones en algunos 
casos, hay usuarios tienen que dedicar tiempo a hacer varios intentos 
fallidos por diversas vías hasta conseguirla. 

"Lo busqué por Internet. Mmm..., lo busqué por 
Internet porque me lo comentaron, vamos..., vi la zona que 
me correspondía que era "Distrito", [...] e intenté concertar 
la cita por correo..., y por Internet (silencio). Pero imposible, 




pasaba el tiempo y no me llamaban. Entonces llamé por 
teléfono y comenté: 

- Mire yo tengo pedida una cita y tal y cual y a mí 
nadie me ha contestado. Y me dicen...: 

- No, es que lo de Internet no funciona muy bien..., no 
sé qué..., yo se la doy personalmente por teléfono la cita. 

Y así fue, me dieron una cita y yo ya fui el día que me 
correspondía a hablar con la..., con la orientadora" (U5). 

Cuando los usuarios son futuros perceptores de prestaciones por 
desempleo deben firmar un compromiso de búsqueda activa de empleo 
en el SAE, el cual implica abrir un IPI y acudir periódicamente a sesiones 
de orientación. En estos casos, es el propio SAE quien hace la reserva de la 
primera cita de orientación para que el usuario abra el IPI en los servicios 
Andalucía Orienta, utilizando para ello la agenda electrónica que conecta 
a todas las Unidades de orientación con el SAE. 

"Si el usuario viene derivado del Servicio Andaluz de 
Empleo, viene ya con una cita a través de la agenda 
telemática" (TIO). 

"En la misma oficina del INEM cuando fui a arreglar el 
paro fue donde me..., dieron unos papeles y demás. Me 
dieron cita para llevarme a una oficina, aquí en el pueblo y 
que era donde estaba concertado" (Ull). 

Debido a que en algunas entidades hay más demanda de usuarios 
que en otras, dependiendo de donde se elija la primera cita existen 
diferencias en el tiempo de espera para conseguirla, que puede ir desde 
las dos semanas hasta los dos meses. 

"Tú vienes a buscar cita previa y lo máximo que a lo 
mejor te hacemos esperar son 15 días para una cita, en otros 
servicios dan un mes o mes y medio" (T9). 

"Me costó un huevo conseguir la primera cita con la 
chica, porque siempre, como un..., muy...: - No, no. Te la 
tenemos que dar para dos meses porque está súper 
saturado" (U6). 




Las citas posteriores a la primera las reserva el propio orientador 
a través de la agenda telemática, de acuerdo con el usuario en las 
orientaciones. 


"Síla cita..., la concertábamos previamente, antes de 
terminar esa se..., cuando terminábamos esa cita 
decíamos...: - Bueno..., nos vamos a volver a ver dentro de “x" 
para tal día. Concertábamos la cita en el ordenador y ya 
está" (U5). 


5.3.2. PROTOCOLO DE ACTUACIÓN CON USUARIOS 

En este capítulo, en la descripción de la dimensión 2. UNIDADES 
DE ORIENTACIÓN. RECURSOS DEL SERVICIO, se ha anticipado que el 
modelo de orientación del Programa AO está centrado en el Itinerario 
Personalizado de Inserción (IPI) como marco de procedimiento y que en la 
Orden que lo legisla (Orden de 26 de septiembre de 2014, por la que se 
desarrollan los programas de orientación profesional, itinerarios de 
inserción y acompañamiento a la inserción regulados por el Decreto 
85/2003, de 1 de abril) el IPI se define como el diseño, la realización y 
seguimiento de una secuencia concatenada de acciones, destinadas a 
mejorar la empleabilidad de las personas demandantes de empleo 
inscritas como desempleadas en el Servicio Andaluz de Empleo. En la 
tercera dimensión, en la cual nos encontramos: EL PROCESO DE 
ORIENTACIÓN BASADO EN LOS ITINERARIOS PERSONALIZADOS DE 
INSERCIÓN. MECANISMO PREFERENTE PARA EL ACCESO A LOS RECURSOS 
DEL SERVICIO ANDALUZ DE EMPLEO, ya hemos visto como el IPI es el 
mecanismo prioritario por el que se facilita el acceso de la persona 
demandante de empleo a todos los recursos del Servicio Andaluz de 
Empleo. 


En esta categoría entraremos a describir con detalle desde la 
perspectiva de los entrevistados como se desarrolla el proceso de 
orientación, centrado en el IPI, que se lleva a cabo en los servicios de 
orientación AO, para posteriormente discutir si las intervenciones 





orientadoras se realizan conforme a las recomendaciones teóricas. Antes 
de comenzar con la descripción creemos conveniente introducir algunas 
cuestiones: 


Un IPI consiste en un proceso cuyo fin se centra en el propio 
proceso, a lo largo del cual la persona orientada aprende procedimientos, 
habilidades y conocimientos útiles para relacionarse y para desenvolverse 
en la vida en general (Ceniceros y Oteo, 2003) y en particular, en el mundo 
del trabajo. 

Según lo visto en el capítulo tercero "Factores asociados a la 
calidad de los servicios de orientación profesional: propuesta de criterios 
para identificar buenas prácticas", el servicio de orientación prestado en 
el Programa AO es un modelo de intervención directo, denominado 
modelo clínico o counseling y basado en la atención individualizada y 
personalizada, al objeto de satisfacer las necesidades socio-laborales, 
profesionales o formativas de la persona. 

En la normativa estatal que regula el Plan Anual de Política de 
Empleo para 2015 5 , así como en la Orden de 26 de Septiembre de 2014 
que regulan las acciones y servicios de orientación del Servicio Andaluz de 
Empleo, no se hacen distinciones entre acciones de orientación 
profesional y acciones de orientación para el empleo, englobándose a 
todas las actuaciones que se implementan en este sentido en la categoría 
de mecanismos de orientación profesional. 

Desde nuestra perspectiva, un IPI es una acción de orientación 
para el empleo puesto que sus destinarlos son personas adultas en edad 
de trabajar que atraviesan una transición puntual en la que tienen 
necesidad de inserción laboral. Además, siguiendo al Consejo de la U.E 
(2004), y tal como hemos expresado en los capítulos anteriores, 


5 Resolución de 29 de julio de 2015, de la Secretaría de Estado de Empleo, por la 
que se publica el Acuerdo del Consejo de Ministros de 24 de julio de 2015, por el 
que se aprueba el Plan Anual de Política de Empleo para 2015, según lo 
establecido en el artículo 4 ter de la Ley 56/2003, de 16 de diciembre, de Empleo. 






consideramos la orientación profesional como una disciplina proactiva 
con una gama de actividades al objeto de capacitar a los ciudadanos de 
cualquier edad y en cualquier momento de sus vidas a determinar sus 
capacidades e intereses, a adoptar decisiones educativas, de formación y 
de empleo, y a gestionar su aprendizaje y la trayectoria individual de sus 
vidas en cuanto al aprendizaje, el trabajo y otras cuestiones en las que se 
adquieren o se utilizan competencias. Esto no se realiza en su totalidad 
con las acciones IPI que se llevan a cabo en el Programa AO. Por tanto, las 
mismas se ubicarían, desde nuestro criterio, en acciones de orientación 
para el empleo, que como identifica Sarasola (2008) se llevan a cabo de 
forma reactiva y en un determinado momento de la secuencia de ajustes 
y decisiones que se dan en el proceso de desarrollo profesional de los 
orientados. 

A nuestro razonamiento se suma que el IPI del Programa AO se 
desarrolla en tres bloques principales: l 9 Iniciación, 2 9 Desarrollo y 3 9 
Finalización, tal y como hemos visto en el marco teórico recomiendan los 
expertos para las acciones de orientación para el empleo. Según la 
normativa que lo regula, el IPI del programa AO como vemos en el cuadro 
5.7 desarrolla estos tres bloques en las siguientes cinco fases: 1) Recepción 
y acogida, 2) Recogida de información y análisis, 3) Diseño del Itinerario 
Personalizado de Inserción, 4) Desarrollo y seguimiento del itinerario y 5) 
Finalización y evaluación del itinerario. 

A continuación, damos paso a las distintas subcategorías que 
describen el protocolo de actuación con usuarios. 


Cuadro 5.7: Bloques en los que se desarrolla un IPI y fases del IPI del 
programa Andalucía Orienta 


Bloques de un IPI 
Recomendación 
Expertos 

Fases IPI Andalucía Orienta 

1.Iniciación 

1. Recepción y acogida 

2. Recogida de información y análisis 

3. Diseñó de IPI 

2.Desarrollo 

4. Desarrollo y seguimiento del IPI 

3.Finalización 

5. Finalización y evaluación del itinerario 
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5.3.2.1. Factores que determinan la conveniencia o no del uso del 
protocolo y el número de sesiones a dedicar a cada fase del proceso 

Las fases del IPI están establecidas mediante un protocolo a seguir. 

"Hay un protocolo de actuación..., y unas fases de 
actuación con cada usuario." (T15). 

En este sentido las fases del IPI desarrollado en las Unidades AO 
según la Orden de 26 de septiembre de 2014, por la que se desarrollan los 
programas de orientación profesional, Itinerarios de inserción y 
acompañamiento a la inserción regulados por el Decreto 85/2003, de 1 de 
abril son: 


Fase l 5 . Recepción y acogida: fase destinada a conocer las 
necesidades y expectativas de la persona usuaria, así como a 
informar sobre los servicios y programas disponibles en la Agencia 
Servicio Andaluz de Empleo. 

Fase 2 § . Recogida de información y análisis: fase en la que 
se recogen y valoran, a través de una entrevista en profundidad, 
aquellas variables de diagnóstico profesional que inciden en el 
proceso de orientación. 

Fase 3 § . Diseño del Itinerario Personalizado de Inserción: 
fase en la que, de forma consensuada, se define el objetivo del 
itinerario, y se diseña una serie de acciones concatenadas para la 
consecución del mismo. 

Fase 4 3 . Desarrollo y seguimiento del itinerario: fase en la 
que la persona usuaria realiza las acciones definidas en su 
itinerario, contando con el seguimiento y apoyo del personal 
técnico responsable. El Itinerario Personalizado de Inserción es 
susceptible de redefinirse en función de las posibilidades efectivas 
de consecución de los objetivos propuestos. 




Fase 5 3 . Finalización y evaluación del itinerario: fase en la 
que se evalúan los resultados obtenidos en el marco del Itinerario 
Personalizado de Inserción y, en la que teniendo en cuenta la 
consecución de objetivos, se procede a su finalización. 

En la práctica de la intervención, la aplicación del protocolo en 
cada caso concreto depende del criterio del orientador que lo lleva a cabo. 
Los mismos consideran que seguir el protocolo completo con usuarios con 
competencias avanzadas para autogestión en la búsqueda de empleo es 
contraproducente para los orientados. Así, en algunos casos, no siguen las 
fases establecidas en la normativa. 

"Desde la fase de acogida del usuario, cuando llega el 
usuario a la entidad, gue se le dice cómo hacer, gué hacer, 
tal..., hasta el final del IPI, del itinerario profesional de 
inserción de cada usuario, hay unas pautas establecidas 
totalmente. Tú puedes luego seguirlas o no, de ti y del 
usuario depende" (T9). 

Los factores que a criterio de los orientadores deben determinan 
la aplicación o no del protocolo y sus fases son principalmente el perfil 
avanzado del usuario y su implicación con el proceso de orientación. 
Aunque en determinadas ocasiones, cuando se trata de no perder al 
usuario y mantenerlo en el servicio para que compute en los objetivos del 
técnico, con independencia de si el usuario lo necesita o no, hay 
orientadores que realizan el protocolo completo solicitando la asistencia 
a las cuatro sesiones que se requieren para que el usuario pueda ser 
contabilizado dentro de los objetivos del orientador. 

"Vamos a ver: tú el procedimiento tienes gue 
adaptarlo a cada persona, tú no puedes necesariamente 
hacer el mismo protocolo con todos los clientes, i Mal vamos! 

Eso a lo mejor algún novato gue esté empezando o alguno 
en práctica gue..., dieron el curso de formación hace dos 
semanas y..., y no sabe por dónde anda y..., e inicia todo el 
protocolo con cualguier persona gue se encuentra ahí 
enfrente. El gue ya tiene una práctica y una experiencia... 

Pero ya te digo, depende de los objetivos también. Tú 




siempre tienes el tema de los objetivos y tienes los números 
aquí (se señala la cabeza) y dices: -Ostias, pues vale, hay que 
hacerlos. Pero intentas adaptarte a esa persona, [...] no 
necesariamente hay que iniciar el protocolo, sino que a ver 
en qué situación se encuentra esa persona ¿no? i Yo no quiero 
enredar a la gente! Bueno..., hay veces que la tengo que 
enredar ¿no?" (T7). 

De tal forma que la conveniencia o necesidad del orientador con 
sus propios objetivos es en muchas ocasiones el factor que determina el 
uso de todas las fases del protocolo con el usuario y no los factores que 
según sus criterios deberían ser. 

• BLOQUE 1. INICIACIÓN DEL IPI. OBJETIVOS DEL MISMO Y 

RECURSOS NECESARIOS PARA LLEVARLO A CABO 

Como se ha descrito en el marco teórico, con carácter general en 
el bloque de iniciación del IPI un profesional de la orientación acoge, 
informa sobre los recursos del servicio y explica al usuario en qué podrá 
consistir su proceso de orientación. De aceptar y comprometerse el 
usuario a realizarlo, en este bloque el orientador debe recoger datos de la 
persona que va a ser orientada para conocer sus necesidades, objetivos 
profesionales en caso de haberlos y expectativas en el empleo. Con ello, 
el orientador debe realizar un diagnóstico socio-profesional y una 
evaluación del grado de empleabilidad del caso concreto. Posteriormente 
deberá elaborarse y consensuarse entre el orientador y el usuario un plan 
de acción que se pondrá en marcha con el compromiso de la persona 
orientada para llevarlo a cabo. 

Las distintas fases del bloque de iniciación del IPI (recepción y 
acogida, recogida de informaciónyanálisis,ydiseñodel IPI) habitualmente 
se llevan a cabo de forma individual y en la mayoría de los casos en una 
única cita. Aunque hay casos en los que se realizan en dos sesiones. Se 
observa que los factores que determinan la realización del bloque de 
iniciación del proceso de orientación AO en dos sesiones no están basados 
en las necesidades de los usuarios, sino que pueden estar relacionados con 
la organización de la Unidad de orientación. 





Cuando los factores determinantes de la realización del bloque 
inicial en dos sesiones son organizacionales (por ejemplo debido a la 
saturación del servicio), la primera sesión puede ser grupal para 
presentarse e informar a mayor número de usuarios del proceso de 
orientación, de la utilidad del IPI y sobre otros recursos y programas 
existentes. 


"La primera duró unos diez minutos, no dio tiempo a 
mucho. Nos presentamos todos y, bueno, dijo bueno, para el 
siguiente mes os traéis un currículum preparado y allí lo 
vamos viendo y os voy a ir ayudando a redactarlo en 
condiciones. [...]. Le firmamos un papel y ya está, nos citó 
para la siguiente" (Ull). 

En algunas entidades que implementan además otros programas 
distintos al Programa AO y en la que existe la figura del mediador, esta 
primera sesión puede ser llevada a cabo por otro técnico. En su caso, el 
mediador o prospector de empleo. En esta primera sesión siempre se 
realiza la primera fase, es decir, la recepción y acogida del bloque de 
iniciación. 


"En mi unidad la primera cita se coge con el mediador 
intercultural ¿vale? Que él es el gue digamos..., hace la 
acogida. [...] Una vez gue una persona pasa por acogida la 
siguiente cita ya es con el orientador o la orientadora del 
servicio para ya digamos diseñar el itinerario (TIO). 

En ambos casos, se dejan para una segunda sesión las fases 
segunda (recogida de información y análisis) y tercera (diseño del IPI). 

Por lo analizado hasta el momento en este capítulo, pensamos en 
la posibilidad de que en algunos casos al objeto de que el técnico consiga 
los objetivos cuantitativos de usuarios atendidos que marcan las 
entidades, pudieran también posponerse voluntariamente a una segunda 
cita la fase de recogida de información y análisis, y ser utilizadas las 
primeras citas con los usuarios simplemente para un presentación del 
servicio, pero sin trabajar en sus itinerarios. 




"Le das una nueva cita, esa cita se la gestiono yo ya 
con esa persona, en función de sus posibilidades y de las 
mías, ¡claro está! Y a partir de ahí empiezo a trabajar con ella 
incluso a empezar a mandarle lo que cariñosamente yo le 
llamo como deberes: - Bueno pues me vas a traer esto, esto, 
esto y esto. A ver cómo lo vamos a hacer, cómo lo vamos a 
plantear o qué documentación es la que te hace falta, etc., 
etc. Para empezar a iniciar lo que sí es el IPI que planteas con 
ella" (T9). 

En el cuadro 7 vemos que en este bloque de Iniciación en el 
Programa AO se llevan a cabo tres fases: I a Recepción y acogida, 2 a 
Recogida de información y análisis (diagnóstico) y 3 a Diseño del IPI. Para 
ello habitualmente se utilizan una o dos sesiones de orientación 
dependiendo del caso. A continuación se describen las sesiones en las que 
se llevan a cabo las tres fases del bloque de iniciación. 


5.3.2.2. Recepción, acogida de los usuarios. Información sobre el 
servicio y adaptación del mismo a las necesidades de estos 

Según los técnicos que implementan el Programa AO en la primera 
cita, en primer lugar se comprueba que la persona cumple los requisitos 
para ser usuaria del servicio. Una vez comprobado, la fase de acogida se 
inicia creando el clima más cercano posible para que los usuarios se 
sientan cómodos. 

"Una vez llegan al servicio de Andalucía Orienta lo 
primero que se le suele hacer es meter el DNI para ver si 
tienen su demanda en alta, si han dejado de sellar como ellos 
dicen... etc., etc. ¿No?" (T15). 

"Hay una primera etapa de..., pues de iniciación, de 
acogida ¿no?, de crear el clima lo más propicio, lo más 
cercano posible para que esa persona se sienta cómoda, se 
sienta a gusto, vea que..., tío, que eres una persona, un 




profesional que intentas ayudarle en el tema del empleo 
¿no?" (T7). 

Una vez conseguido un ambiente de confianza, tanto orientadores 
como usuarios deben situarse. Por un lado el orientador debe conocer al 
usuario para poder adaptar la intervención al nivel y necesidades del 
mismo, y por otro, el usuario debe conocer dónde está, para que entre 
otras cosas, no se genere falsas expectativas. Por ello es necesario que sea 
informado tanto sobre los recursos existentes, como en qué consiste el 
servicio y cuáles son los objetivos del mismo con los usuarios, así quedan 
ubicados en cuanto a lo que pueden obtener de su paso por el servicio. 

"Le explicas un poco en general quien eres, te 
presentas, qué es el servicio, para quién trabajas y qué, 
cuáles son los objetivos más o menos del servicio. A ver, tú ya 
más o menos ves un poco pues el cliente con el que estás 
tratando ¿no?, e intentas adaptarte a todos los niveles, a 
nivel del lenguaje, a nivel de explicaciones e historias con la 
persona gue..., no es lo mismo una persona sin estudios, gue 
ha trabajado en el campo continuamente y entonces puede 
entender más o menos cosas gue una persona titulada.... A 
ver, gue te encuentras con todo, después hay titulados 
universitarios gue intentas explicarle cosas gue se suponen 
gue deben de saber pero gue no las saben.... Pero bueno, 
intentas adaptarte a ese cliente" (T7). 

“Esta chica me dijo al principio..., hombre hay gente 
gue se cree gue aguí colocamos a la gente" (U5). 

Esta información al usuario, por un lado fundamental para poder 
llevar a cabo la intervención en orientación con éxito y, por otro muy 
valorada por los usuarios, no siempre se lleva a cabo de forma correcta ni 
en el momento apropiado. Los usuarios aconsejan una mejora del servicio 
al respecto de la información sobre el mismo ofrecida a los usuarios. 

E: ¿A ti te han informado de qué es lo que el servicio 
AO te puede ofrecer? 

U: "No, no, no. Y te digo gue sería aconsejable gue 
fuese lo primero gue explicasen" (U3). 




E: ¿Cómo le informaron de qué es lo que el servicio 
AO puede ofrecerle? 

U: "Yo no sé qué es eso” 

E: A ver, ¿usted qué es lo que hace cuando acude a la 
oficina? 

U: Sobre todo esperar, y luego te llaman tu número y 
vas a hablar para que te den el papel de la próxima cita. 

E: Y ¿de qué hablan? 

U: Pues de..., de lo mal que está la cosa, y te 
preguntan gue si has encontrado algo y eso. Te dan el papel 
y se acabó. 

E: ¿ Y la primera vez gue fue gué le explicaron ? 

U: Pues lo mismo, eso es igual todas las veces. 

Esperas, te llaman y te dicen cuando tienes que ir otra vez, y 
bueno..., si quieres algún curso a lo mejor (U21). 

La adaptación de la intervención al usuario tampoco se lleva a 
cabo, o al menos los usuarios no tienen la percepción de que se haga, sino 
que, como hemos visto en anteriores categorías, piensan todo lo 
contrario, que es un servicio básico y estándar. De hecho, la adaptación de 
la intervención a las necesidades de los usuarios una de las cuestiones que 
reclaman al objeto de mejorar el servicio de orientación que se viene 
prestando en el Programa AO. Para tal cuestión, algunos usuarios 
consideran necesaria la formación de los técnicos. 

E: ¿Qué opiniones me darías del servicio de 
orientación con el fin de mejorarlo? 

U; "Con el fin de mejorarlo..., gente preparada, gente 
preparada de verdad, que se impliquen, que no se le olviden 
las cosas, y que [...] sepan que no somos todos el mismo 
perfil" (U4). 

"Desde el equipo de orientación, por ejemplo 
también. Tendrían que estudiar a la persona en sí y decir: 
bueno pues esta persona necesita esto, esta persona 
necesita lo otro...." (U2). 





5.3.2.3. Recogida de información y análisis. Entrevista en 
profundidad. Estructura, duración y recursos necesarios 

Según la teoría, en orientación las entrevistas en profundidad 
consisten en el desarrollo de entrevistas personales individualizadas al 
objeto de conocer al demandante, sus necesidades, sus objetivos y 
expectativas laborales, para con la información obtenida determinar la 
forma de intervenir, es decir, decidir los recursos que con el demandante 
se deberían utilizar. 

"Bueno, le tomas los datos, le haces la entrevista, 
datos personales, datos formatlvos, datos..., una especie de 
pre-currículum, experiencia laboral, en fin, datos de 
disponibilidad y demás, eee..., donde ha trabajado, sus 
expectativas laborales, eee..., si tiene más o menos claros sus 
objetivos profesionales, hacia dónde va, hacia dónde no va. 

A partir de ahí te haces ya una idea general de qué es lo que 
puedes ir tirando de esta persona, o sea, haces el diagnóstico 
para establecer ya lo que es una intervención" (T7). 

Como se aprecia, los orientadores muestran conocer la teoría. 
También hemos visto en el marco teórico que en el bloque inicial de un IPI, 
para la recogida de datos sobre el orientado lo correcto es realizar 
entrevistas individuales en profundidad, cuya duración aproximada es de 
una hora y que el objetivo en las entrevistas del IPI no es otro que indagar 
a nivel profesional así como a nivel personal sobre el orientado al objeto 
de recopilar datos para el análisis. Comprobamos cómo los orientadores 
también conocen la normativa de los IPI y en determinados casos la ponen 
en práctica. 


"Primero se le haría una entrevista inicial que..., 
mínimo dura de una hora a hora y algo. [...]. Yo lo que hago 
es conocer en profundidad a esa persona a nivel profesional, 
pero también intento muchísimo a nivel personal (silencio) 
¿entiendes? Y a partir de ahí, empiezas a trabajar con esa 
persona [...]" (T9). 




"Sí, la primera cita fue de una hora, tú llegabas allí en 
la mesita y tal y te hacían el currículum. Tal cual, esa fue la 
primera toma de contacto. Te preguntaban un poco tus 
estudios, qué querías hacer y qué habías hecho y el 
currículum" (U4). 

"Yo llegué y entonces empezó a hacerme preguntas 
sobre mi..., experiencia laboral, me preguntó cuál era mi 
situación..., que cuánto tiempo llevaba en paro... En fin 
primero me preguntó todo..., me preguntó por mi situación y 
después me explicó cuál es mi situación..." (U6). 

De tal forma que durante la primera / primeras citas del bloque de 
iniciación, una vez finalizada la acogida e información, se intenta realizar 
una primera entrevista en profundidad al objeto de detectar la existencia 
o no de objetivos profesionales y de recoger datos para la elaboración del 
diagnóstico de empleabilidad del usuario para comenzar así con el diseño 
del itinerario personalizado de inserción. 

"Por ejemplo, en la fase de acogida se te explica lo que 
tienes que hacer. En esa fase de acogida pues ya intentamos 
pues elaborar una especie de diagnóstico ¿no?, conocer a esa 
persona, su perfil profesional básicamente y social, 
sociolaboral diría yo, económico también y personal, es decir, 
lo que se pueda tocar ¿no?, ya depende un poco de la 
confianza que tú sepas y puedas transmitir, de la seguridad, 
y de.., de.., de cómo te venga esa persona. Si esa persona te 
viene rebotada por veinte mil sitios igual se te levanta de la 
mesa y adiós y muy buenas y se va y en fin, pero bueno, 
normalmente no pasa eso" (T15). 

En la entrevista deben solicitarse datos socio-profesionales tales 
como la experiencia, formación, contexto familiar y social y otros factores 
que pudiesen permitir a la persona prepararse, incorporarse, permanecer 
en el mercado de trabajo e incluso progresar en su carrera profesional. Lo 
cual, según los propios técnicos, no siempre puede llevarse a cabo de 
forma productiva, sino que depende de factores tales como si el 
orientador ha sabido generar el clima de confianza necesario, del tipo de 




usuario con el que se esté trabajando, así como del momento personal en 
el que éste se encuentre. También se detecta que no todos los técnicos 
que ejercen tienen los conocimientos necesarios para llevar a cabo esta 
labor. 


"A/o todo el mundo (todos los técnicos) llega a ese tipo 
de historia, pero hay determinados profesionales que sí 
pueden evaluar qué competencias son las que tienen más 
desarrolladas (los usuarios). En la misma entrevista te van 
saliendo, no en la primera entrevista ¿eh? En la entrevista 
número 4 te das cuenta de que este señor tiene una 
competencia profesional determinada, tiene una actitud 
muy buena y para..., una determinada historia, eso lo vas 
viendo" (T9). 

Además de establecer y mantener una relación entre el 
profesional y la persona orientada en la acogida, para obtener buenos 
resultados con la entrevista, en cuanto a los recursos, los usuarios 
requieren de un entorno donde se sientan seguros, con intimidad y que 
perciban un compromiso de confidencialidad por parte del orientador y la 
institución. 


"Una vez que ya tiene su cita pues lógicamente hay 
una fase de acogida ¿no?, de crear el ambiente más 
adecuado, más propicio para que esa persona se sienta a..., 
se sienta bien. Un despacho que tiene que reunir unas 
condiciones ¿no?, debe de estar cerrado, no un aula abierta 
donde..., porque se cuenta de todo un poco, hay bastante 
gente que...., debe de haber una cierta intimidad" (T7). 

"En mi caso valoro la puntualidad..., el..., la 
intimidad..., también para mí es muy importante y bien..., 
muy bien" (U5). 

Esta situación óptima y muy valorada por los usuarios, aunque se 
pretende y en la mayoría de casos se consigue, no se da en todas las 
Unidades de orientación principalmente por deficiencias en las 
instalaciones. 




"Quizá otro usuario que tengas al lado puede estar 
oyendo: Claro..., nuestras instalaciones no nos están 
permitiendo eso" (TIO). 

"Había gente que se te sentaba en la mesa de al lado 
que a lo mejor su situación no era fácil ¿sabes? Y..., en un sitio 
donde estás rodeado de gente..., explicar tu situación actual 
o familiar o..., para que..., porque era la única manera que 
tenía para que la otra persona lo entendiese (silencio) pues 
buena, buena no era. Entonces las instalaciones del todo 
buenas no son...." (U4). 

"No había mucha intimidad" (U8). 

Observamos como el recurso más utilizado por los orientadores 
para realizar las entrevistas en profundidad parece ser el currículum vitae 
de los usuarios. Los técnicos consideran que este facilita el hilo conductor 
de las experiencias de los usuarios. 

"Haces esa acogida, intentas hacer ya una primera 
entrevista, a través del currículum, que lo pueden traer o no, 
y a eso le puedes ganar más tiempo o menos tiempo, si no lo 
traen entonces ya depende igual del tiempo con el que vayas 
pues lo citas para otra vez o no. Bueno, le tomas los datos, le 
haces la entrevista, datos personales, datos formativos, 
datos..., una especie de precurrículum, experiencia laboral, 
en fin, datos de disponibilidad y demás, eee..., donde ha 
trabajado, sus expectativas laborales, eee..., si tiene más o 
menos claros sus objetivos profesionales, hacia dónde va, 
hacia dónde no va. A partir de ahí te haces ya una idea 
general de qué es lo que puedes ir tirando de esta persona, o 
sea, haces el diagnóstico para establecer ya lo que es una 
intervención" (T7). 

Los usuarios ven con normalidad que las intervenciones 
se hagan a través del currículum, bien elaborándolo, bien 
mejorando el mismo. 
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"Lo primero es la presentación con tu tutor, vamos a 
decirlo de alguna manera. Luego el tutor lo primero que hace 
es ayudarte a hacer un currículum que sea llamativo, que sea 
mmm..., factible para que la mayoría de empresas te.., te 
llamen. También te informan de que no solamente se hace 
un currículum, se hacen varios currículum, depende de la 
necesidad que tenga la empresa que está buscando a alguien 
[■■■] "(U3). 

Desde nuestra perspectiva, aunque consideramos evidente la 
utilidad del CV en las entrevistas en profundidad, creemos que un 
profesional de la orientación podría llevar a cabo estas entrevistas de 
diagnóstico con o sin el currículum vitae de los usuarios. Hacemos este 
apunte al detectarse que, en algunos casos, si los usuarios no acuden con 
el currículum en mano a la primera cita del bloque de iniciación, los 
orientadores realizan la fase de acogida pero no siempre las fases de 
recogida de información y análisis y diseño del IPI. Decidiendo por motivos 
propios (no organizacionales) remitir a los usuarios a una nueva cita para 
realizar el diagnóstico una vez el currículum elaborado. De la misma forma, 
aun aportando los usuarios el CV, hay técnicos que les solicitan una nueva 
versión de éste, para la entrevista en profundidad de la segunda fase. 

"En una primera cita, a mí la chica lo que me dijo fue: 

-Venga tu formación. 

Rellené como una ficha, me metió en la base de datos 
esta, que me imagino que fue la que está en el filtrado este 
para lo de las prácticas. Mmmmm..., me hizo que. Bueno, le 
llevé el currículum que yo tenía, que había hecho del módulo 
de orientación del postgrado, pero me dijo que no valía para 
nada, que lo hiciera otra vez y en la siguiente cita se lo llevara 
y ya está" (U6). 

Creemos que esta situación se debe a los objetivos de personas 
atendidas que tienen que superar los técnicos, deforma que en momentos 
en los que necesitan captar personas utilizan cualquier excusa para hacer 
volver a los usuarios y así computar una nueva visita en sus objetivos. Por 
tanto, la tesitura de que los usuarios acudan a la fase de acogida sin el 
currículum ayuda a los orientadores a conseguir una nueva cita que sumar 





a sus objetivos de personas atendidas haciéndoles volver con éste. Parece 
que en algunos casos la dinámica es esa, realizar la fase de recepción y 
acogida en la primera cita y aunque los usuarios lleven el CV solicitan una 
nueva versión del mismo para la siguiente. De esta forma los usuarios ven 
retardada su entrevista en profundidad y por tanto el trabajo en su 
diagnóstico para el empleo durante el tiempo que tarde la nueva cita, que 
como hemos visto, puede prolongarse incluso varios meses. Lo cual ocurre 
por una dinámica de trabajo adquirida por decisión unánime y a beneficio 
del técnico. 


5.3.2.4. Detección de existencias de objetivos profesionales y 
diagnóstico para el empleo y diseño del itinerario personalizado de 
inserción 

En la segunda fase de este primer bloque (fase de recogida de 
información y análisis del bloque de iniciación), ya sea en la primera cita o 
en una segunda, hemos visto en el marco teórico que se intentan 
identificar los objetivos profesionales y se realiza un análisis de las 
variables de diagnóstico profesional que inciden en el proceso de 
orientación (personales, contextúales, etc.). Tras ello, en la tercera fase 
(diseño del IPI) se ayuda a los usuarios a descubrir nuevas perspectivas de 
la realidad y a tomar conciencia de las elecciones o decisiones equivocadas 
tomadas anteriormente con impulsividad así como a elaborar objetivos 
conscientes y a identificar las fuerzas favorecedoras y limitadoras que 
influyen en la consecución de estos objetivos que se plasman de forma 
consensuada en el diseño del IPI. 

Se define por tanto el objetivo del itinerario y se diseñan una serie 
de acciones concatenadas para la consecución del mismo. Aunque el 
objetivo general debe ser la inserción del usuario al mercado laboral, en 
algunos casos pueden existir objetivos concretos propuestos por el propio 
usuario, que afectan a sus facetas vitales y tras la evaluación de los mismos 
entre ambos (orientador y usuario) se pacta su inclusión en el IPI para su 
consecución. Según la normativa, si es necesario el profesional 
responsable del IPI podrá, de acuerdo con la persona usuaria, facilitar el 
desarrollo de las acciones previstas en el mismo, a través de derivaciones 




a acciones de orientación gestionadas por otra persona técnica de la 
misma o distinta unidad. 


"Sentarte con esa persona y diseñar..., lo que pasa 
que sí que es verdad que se puede trabajar de diferentes 
formas" (TIO). 

"En mi caso en la segunda entrevista, te planteas con 
ella ya, en vista de sus necesidades, vuelves a profundizar un 
poco en qué necesidades realmente tiene o en qué se le 
puede facilitar..., pero más que lo que necesita..., sino todo lo 
que tiene para potenciarlo, que tiene muchas cosas que a lo 
mejor él no conoce, ¿vale? No conoce de sí mismo, ni que 
decir que eso a nivel potencial, y empezar a trabajar" (T9). 

"A través de recursos externos..., a través de..., según 
la preferencia laboral que tenga cada persona pues..., se le 
va derivando a los recursos que creemos que pueden tener" 

(TIO). 

• BLOQUE 2. DESARROLLO DEL IPI. FASE DE DESARROLLO Y 

SEGUIMIENTO DEL IPI 

En este segundo bloque (fase cuarta en IPI-AO), la persona 
orientada lleva a cabo el plan de acción con el que se ha comprometido al 
principio del proceso. Teóricamente el plan de acción puede consistir en 
una o varias acciones, más o menos complejas y de variable duración, y la 
labor del técnico es supervisar el plan e incluir o adaptar acciones de 
orientación, tutorización y seguimiento, puesto que el IPI siempre es 
susceptible de redefinirse en función de las posibilidades efectivas de 
consecución de los objetivos propuestos. 

A continuación veremos si, como recomienda la teoría, en esta 
fase la persona usuaria realiza las acciones definidas en su itinerario 
contando con el seguimiento y apoyo del orientador responsable, que 
ayuda a la persona a poner en práctica el programa de cambio para 
cumplir los objetivos, y a generar estrategias de cumplimiento de los 





objetivos, así como de toma de decisiones y de planes de acción y 
evaluación. 


5.3.2.5. Planificación del Itinerario Personalizado de Inserción 

Aunque en los discursos se evidencia que todos los técnicos 
entrevistados conocen el proceso de orientación y sus fases, hemos 
encontrado pocos usuarios que afirmen haber tenido ayuda de los 
orientadores para el diseño de un IPI y ningún usuario que haya recibido 
un seguimiento del mismo. Situación que resulta extraña puesto que se ha 
entrevistado a usuarios que han permanecido en el servicio acudiendo a 
todas las citas hasta que se dio por finalizado o se cerró su IPI. 

"¿A planificar el IPI? No, no me han ayudado" (Ull). 


E: ¿En qué se diferenciaban las distintas citas? 

U; "En nada, (silencio largo) la verdad es que no se 
diferenciaban en nada eran todas iguales". 

E: ¿Todas las citas eran iguales? 

U: “Todas. Tú llegabas te sentabas allí un rato y... 

- A ver que hay... Pues de lo tuyo no hay ofertas ni 
cursos, a lo mejor el mes que viene sale algo. Pásate y lo 
vemos. 

Firmabas y hasta la próxima" (U8). 

"Actividades nada, ella te comentaba un poco por 
encima lo que había, te ibas para casa y..., te olvidabas hasta 
el mes siguiente" (U4). 

Algún usuario afirma no conocer si quiera que el IPI que firmaba 
estar realizando, debía haber sido un Itinerario Personalizado. 

"¿Se supone que deberíamos haber hecho un 
itinerario específico para mí? No. En mis cuatro citas no me 
han hablado de eso (silencio). No sabía yo que el IPI que 
firmaba era eso" (U13). 




Otros usuarios sí conocían que se hacía una planificación de 
acciones para fomentar su inserción. Sin embargo, consideran que el 
servicio de orientación ni supervisa luego que se hagan efectivas, ni provee 
de los recursos necesarios para poder llevar las acciones planificadas a 
cabo. 


"Conocimiento de cómo iba, yo sí tenía.... Al menos 
en teoría. Lo que sí es cierto es que después yo no he recibido 
ninguno de esos servicios que allí se planificaban, ¿vale? Con 
lo cual a mí, me choca un poco" (U12). 

Con todo ello podemos afirmar que en el Programa AO existe 
ausencia de planificación de los itinerarios personalizados de inserción con 
los usuarios. 


5.3.2.6. Seguimiento del itinerario personalizado de 
inserción 

Anteriormente, hemos comentado que en la fase de seguimiento 
el técnico responsable del caso debe supervisar si la persona usuaria 
realiza las acciones planificadas en su IPI para cumplir con el programa de 
cambio, así como también debe ayudar a la consecución de los objetivos, 
proponiendo, en su caso, la inclusión o adaptación de acciones en función 
de cómo se esté desarrollando el IPI y de la valoración que haga de las 
posibilidades efectivas de consecución de los objetivos propuestos tras la 
supervisión. En definitiva, el orientador debe ser un apoyo para generar 
estrategias de cumplimiento de los objetivos, así como para la toma de 
decisiones y de planes de acción y evaluación. 

Sin embargo, según la versión de los orientados y el discurso de 
algún técnico, parece que en la práctica los seguimientos no se llevan a 
cabo. 


"Me parece una locura que te vea la de orientación 
una vez cada dos meses. Eso no es un seguimiento [...]" 
(U2). 




"Yo..., mi experiencia ha sido positiva por el trato 
personal con esa orientadora. ¿Sabes que te digo? [...], pero 
hasta ahí..., luego no hay un seguimiento... A ver cómo te 
explico..., no ha habido un algo más que tú digas..., mmmm..., 
mira puedo seguir por este camino que te puede llevar..., a 
tal empleo, o que te puede... No" (U5). 

De hecho, el seguimiento de los itinerarios es una de las 
propuestas que los usuarios aconsejan al objeto de mejorar el servicio. 

"Haciendo un seguimiento a las personas, y cuando 
veas que te falta esa persona, en vez de dejar esa hora en 
blanco, pues llamar directamente a esa persona: -Oye mira, 

¿qué ha pasado que no has venido? ¿Has encontrado un 
trabajo? ¿Cómo ha sido ese trabajo, lo has encontrado a 
través de nosotros o... ? En fin, un seguimiento de todas las 
personas que vayan" (U3). 

T: "Casi no es posible ayudar a los usuarios a diseñar 
sus proyectos, y menos hacerles un seguimiento. ¿Eso es lo 
que quieres escuchar? Pues es la verdad. 

E: No, no, no. Te pregunto nada más. 

T: Luismi tú sabes de sobra que no se puede... 

¿Cuántos usuarios habría que tener para trabajar así? 

E: No sé, ¿cuántos tenéis? 

T: Muchos... La verdad es que nos dedicamos a cada 
usuario el rato que está con nosotros y ya. Con suerte, la 
próxima vez que venga miras el IPI antes de que se siente 

para ver quien viene. Pero normalmente ni eso se puede . 

Habrá entidades que sí, no te digo que no, pero ya 
quisiéramos nosotros poder trabajar la orientación de 
verdad y no ser tan burocráticos ni tener tanta gente" (T19). 

En cuanto a sus experiencias, en anteriores categorías hemos visto 
que los usuarios en numerosas ocasiones consideran que en sus casos las 
consecutivas visitas con el técnico han sido repetitivas e inútiles. 
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E: ¿En qué se diferenciaban las citas que hacías? 





U: En nada (silencio largo), la verdad es que no se 
diferenciaba en nada eran todas por igual. 

E: ¿Todas las citas eran iguales? 

U: Todas" (U4). 


• BLOQUE 3. FINALIZACIÓN DEL IPI. FASE DE FINALIZACIÓN Y 
EVALUACIÓN DEL ITINERARIO 

En esta fase final se deben evaluar el proceso IPI en sí y los 
resultados obtenidos tras su desarrollo. En el caso ideal de que los 
objetivos se consiguiesen se debería proceder a la finalización o cierre del 
mismo. La normativa que regula los IPI en el Servicio Andaluz de Empleo 
explica que la finalización de un IPI deberá ser registrada por la persona 
técnico responsable de este, de acuerdo con los procedimientos 
establecidos y mediante los Instrumentos facilitados por la Agencia 
Servicio Andaluz de Empleo, pudiéndose producir esta finalización por 
alguna de las siguientes causas: 

a) Por abandono de la persona usuaria cuando esta manifieste de 
forma expresa su decisión. 

b) Por el logro del objetivo planteado. Dicho objetivo será la 
consecución de un puesto de trabajo o, alternativamente, la 
realización de manera autónoma de las actividades previstas en el 
itinerario. 

c) Por inactividad del Itinerario Personalizado de Inserción. 
Cuando transcurran 90 días naturales desde su apertura o en su 
caso desde la última atención directa prestada a la persona 
usuaria, sin que se haya realizado nueva atención directa, por 
razones exclusivamente imputables a la persona usuaria. 

Del discurso de los técnicos comprobamos que conocen la 
normativa, y añaden que el cierre del IPI habltualmente depende de las 
necesidades de cada usuario, siendo el proceso de duración diferente con 
cada uno. Afirmación con la que están de acuerdo los usuarios. 
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"El IPI se cierra normalmente por inserción laboral o 
porque tú has dejado de sellar el paro, es decir, tú has dejado 
de sellar la demanda de empleo" (T15). 

E: ¿Cuánto dura normalmente el proceso de 
orientación que hacéis? 

T: "Depende de la persona, depende de la persona" 

(TIO). 


E: Y, ¿cuándo crees que debería durar un proceso de 
orientación? 

U: "Es que eso, yo creo que eso sí que depende 
porque..., yo por ejemplo, creo que igual no necesito grandes 
cosas para ser capaz de reorientarme, creo. Igual estoy 
equivocada. Pero claro, otra gente puede que necesite 
mucho itinerario formativo, es que yo creo que eso depende 
de donde tú partes" (U12). 

A pesar de conocerse la normativa al respecto, al no llevarse a cabo 
los seguimientos de forma correcta, el cierre de los IPI tampoco puede 
hacerse como se debería. A continuación veremos algún ejemplo. 

5.3.2.7. Finalización del itinerario personalizado de inserción 

Comprobamos como en algunos casos se cierran IPI sin cumplirse 
la normativa que los regula. Dado a que son usuarios que no han 
conseguido la inserción, ni han abandonado el proceso. Según el discurso 
de los técnicos, además parece que estos usuarios quieren continuar 
acudiendo a las sesiones de orientación, e incluso lo hacen aun con el 
itinerario cerrado por parte del técnico. 

"Aunque tú lo des por finalizado ya, ellos quieren 
tener una toma de contacto contigo aungue sea una vez al 
mes, porque a ellos les tranquiliza el tener a alguien al que 
puedan venir y poder decir..." (T9). 

Otras veces los usuarios no son conscientes que se han cerrado sus 
IPI, pues como hemos visto anteriormente si quieran sabía que los habían 
tenido abiertos. 
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5.3.2.8. Importancia de la implicación de técnicos y usuarios en 
todo el proceso 

Con lo expuesto hasta el momento se evidencia la necesaria 
implicación tanto de orientados como de orientadores en los procesos de 
IPI para lograr el cierre de los mismos con éxito. De hecho, hemos visto 
como los IPI pueden llegar a cerrarse por el desinterés de los usuarios 
(abandono o inactividad) en los procesos. En cambio, la falta de interés 
del orientador en el caso concreto, lógicamente no es motivo regulado 
para el cierre del IPI. Sin embargo, en algunos casos parece que existen 
casos de escasa profesionalidad por parte de los orientadores, la cual 
puede achacarse a la falta de formación o a la dejadez o poca implicación. 

"Malas artes, bueno malas artes no hay. Escasa 
profesionalidad en algunos casos, pues sí, puede haber 
escasa profesionalidad, por..., por poca formación 
seguramente o por dejadez a lo mejor" (T7) 

De hecho, en este sentido los usuarios perciben que los técnicos 
no se implican lo suficiente en sus itinerarios, lo cual consideramos que 
también podría repercutir en el éxito de los mismos. Además, la poca 
implicación del técnico según comentan los usuarios podría desanimarles. 

"Ellos lo que hacen es que es como algo...., algo 
rutinario para ellos. Yo no veo vocación, yo no veo interés. Yo 
no quiero que ese hombre o esa mujer que me atiende [...], 
se vaya con mis problemas, [...] pero sí quiero que te 
involucres el tiempo que estés conmigo. [...¡Porque si no te 
involucras y eres uno más, simplemente que estás esperando 
que sea un número, una hora, ¿para qué?, ¿para la 
siguiente? No, no" (U2). 

"En mi caso, ya te digo, teniendo los pequeños 
altibajos que tuvo esta chica que me llegó a desanimar en 
algunos momentos, después ya se ve que había empatia, 

¿no?" (U6). 
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De acuerdo con lo expresado por los usuarios, desde la perspectiva 
de los técnicos, algunos dicen ser conscientes que no todos los 
compañeros se toman en serio fases importantes del proceso, lo cual 
impide una correcta ejecución posterior y repercute negativamente en los 
IPI. Por ejemplo, algunos técnicos observan que otros no realizan 
entrevistas en profundidad, haciendo en su lugar sesiones informativas 
superficiales en pocos minutos, y consecuentemente cerrando los IPI sin 
éxito tras cuatro citas / firmas del usuario. 

"Desde el primer minuto se le hace una entrevista 
inicial ¿vale? Primero se le haría una entrevista inicial que..., 
mínimo dura de una hora a hora y algo, al menos las mías, 

¿vale? Hay gente que las hace de cinco minutos..., después 
cada orientador hace de su capa un sayo ¿vale?" (T15). 

Por su parte, cuando los técnicos dedican menos tiempo del 
debido a las fases (como pueden ser la entrevista), justifican dicha mala 
práctica bien al objeto de agilizar el servicio y no dejar a usuarios sin 
atender dada la gran afluencia de usuarios, o bien dada la cantidad de 
tareas que un técnico tiene que realizar además de las orientaciones. De 
forma que para cumplir con todas sus obligaciones y/o atender a más 
usuarios de los que debieran en una jornada tienen que acortar las 
sesiones, llegando hacer "orientaciones de 15 minutos". Con lo que se 
utiliza la saturación del servicio o las tareas de gestión para justificar poca 
profundización en los casos y baja calidad de los diagnósticos y las 
intervenciones. 


"No hay tiempo material en las ocho horas de trabajo 
que tengo para atender a siete personas y o..., seis personas 
diarias eh..., intentar hacer una sesión grupal, gestionar toda 
la documentación interna que tenemos que gestionar cada 
técnico, buscarte información que tú me has solicitado a mí 
para ver si te la puedo localizar..., y ponerme a mirar..., cada 
una de las cosas" (T9). 

"Se supone, tú tenías que atender a un determinado 
número de personas al día y a la semana. Pero es que si 




funcionabas así con la agenda, te venía gente o te llamaba 
gente, o por e-mail, que teóricamente le tenías que dar 
cita...., al cabo de los idos meses! ¡Pero vamos a ver, no 
puedes...! ¿Cómo vas a atender a una persona...., a, a...? 

Entonces lo metías ahí (hace forma de cuña con las manos) 
como buenamente podías, y atendías al día a 10, 12, 14 
personas dedicando ., 15, 20 ó 25 minutos" (T7). 

En las opiniones de usuarios que a lo largo de este capítulo hemos, 
se evidencia que la valoración de estos en cuanto a la implicación percibida 
de los técnicos con sus IPI es en general muy deficiente. 

Habitualmente los propios técnicos no han querido hacer 
comentarios negativos sobre compañeros de profesión. Sin embargo, en 
algunos casos confirmando las opiniones de los usuarios, sí han valorado 
alguna mala práctica reflejo de la poca implicación de algunos 
profesionales en los procesos de orientación que asisten. 

"Ydecirle una persona (orientador) a un usuario...: 

-Vente mañana a las 8 de la mañana aquí, vente 
mañana a las 8:30 que vamos a hacer la gestión de la oferta 
¿eh? Porque yo ya no te puedo atender hoy, estoy ocupada - 
conmigo misma y..., conmigo misma vamos (risas)- y..., 
mañana a las 8:30 vienes. 

Y cuando esa persona (orientador) dice: 

-Yo es que a esta persona..., yo no tengo ganas de 
verlo, ¡uf! ¡Qué pesado! 

-Pero..., tú lo has citado. Tú... 

-¡Ah! Pero yo me quiero ir a desayunar" (T9). 
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Capítulo 6. CONCLUSIONES 


A lo largo del capítulo 5 se han descrito las tres dimensiones y 
nueve categorías que han compuesto los resultados de este estudio. 
Presentaremos ahora, desde una perspectiva ¡ntegradora, la discusión de 
los resultados partiendo de nuestros objetivos de investigación (cuadro 
6.1). Se hará una descripción general de cómo se desarrolla el servicio y 
una valoración de los aspectos positivos y negativos del mismo. Así pues, 
veremos el sentido en el que los aspectos descritos en el capítulo de 
resultados coinciden con lo que deberían ser los servicios de orientación 
profesional si atendemos a la revisión teórica realizada al respecto. 


Cuadro 6.1: Objetivos de la investigación 


Objetivo 

General 1 

Comprender lo que ocurre, cómo ocurre y por qué en la práctica 
profesional en los servicios de orientación profesional para 
personas adultas en Andalucía. 

Objetivo 

especifico 

1.1 

Comprender los significados que tiene la orientación 
profesional que se lleva a cabo en el Programa Andalucía 
Orienta para los distintos agentes que intervienen en ella 
(técnicos de orientación y usuarios del servicio) y las 

relaciones entre ellos. 

Objetivo 

General 2 

Identificar posibles inhibidores y facilitadores del uso de buenas 
prácticas en orientación profesional mediante la interpretación 
de ios significados que tiene la orientación profesional llevada a 
cabo en el Programa Andalucía Orienta para orientadores y 

orientados. 

Objetivo 

específico 

2.1 

Comprobar si el proceso de orientación profesional en la 
adultez en los servicios de empleo andaluces se desarrolla 
conforme a las recomendaciones de buenas prácticas en 
orientación profesional e intentar identificar y comprender 
por qué. 


Esta síntesis en la que se cruzarán las distintas perspectivas 
obtenidas será cuestionada a la luz de la literatura existente. De esta 
forma, como corresponde en un estudio cualitativo como el presente, 
compararemos nuestros resultados con los de investigaciones previas, 
pero no en un sentido predictivo, como en los reportes cuantitativos, sino 
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que, siguiendo los consejos de expertos metodólogos para este tipo de 
investigaciones (Creswell, 2005; Hernández Sampieri et al., 2006, Mertens, 
2005; Ruiz Olabuénaga, 2012 y Yedigis y Weinbach, 2005), trataremos de 
contrastar las ¡deas, los conceptos y las prácticas que han ido emergiendo 
de los discursos. 

Para dar respuesta a nuestras preguntas de investigación (cuadro 
6.2) han emergido tres dimensiones principales (cuadro 6.3) que aportan 
la información relevante. Dada la dificultad que supone que de manera 
inductiva las dimensiones surgidas del estudio coincidan con exactitud con 
los objetivos del mismo, plantearemos la discusión de los objetivos 
apoyados en las descripciones de las prácticas surgidas y comparando las 
mismas con los referentes. 


Cuadro 6.2: Preguntas de investigación 



Pregunta 

central 1 

¿Qué ocurre en los servicios de orientación 
profesional para personas adultas en Andalucía? 
¿Qué prácticas profesionales se desarrollan y por 
qué? ¿Qué factores influyen en el uso de buenas 
prácticas en dichos servicios? 


Pregunta 

1.1 

¿Qué significados tiene la orientación 

Preguntas de 
Investigación 

Específica 


profesional que se lleva a cabo en el SAE 
para los distintos agentes que intervienen 
en ella (técnicos de orientación y usuarios 
del servicio) y qué relación se da entre los 

mismos? 


Pregunta 

¿Existe relación entre ios significados que tiene 


central 2 

la orientación profesional para técnicos y 
usuarios con factores que puedan facilitar o 
inhibir el uso de buenas prácticas en orientación 
profesional? 


Pregunta 

Específica 

2.1 

¿En qué sentido se desarrolla el proceso de 
orientación profesional en la adultez en los 
servicios de empleo andaluces conforme a 
las recomendaciones de buenas prácticas 
en orientación profesional? ¿Por qué? 
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Cuadro 6.3: Dimensiones de estudio 


1 . 

Gestión de los servicios de orientación que implementan el programa 
Andalucía Orienta. 

2. 

Unidades de orientación. Recursos del servicio Andalucía Orienta. 

3. 

El proceso de orientación basado en los Itinerarios Personalizados de 
Inserción (IPI). Mecanismo preferente para el acceso a los recursos del 
Servicio Andaluz de Empleo. 


También nos parece oportuno recordar el motivo que dio lugar al 
planteamiento de las preguntas, así como aclarar el contexto en el que 
estas preguntas fueron planteadas. Así, además de su vinculación con un 
proyecto de investigación enfocado al análisis de los servicios de 
orientación para el empleo en España, el motivo por el que comenzamos 
la investigación fue una experiencia vivida por el investigador con los 
Servicios Públicos de Empleo en Andalucía, es decir, el Programa Andalucía 
Orienta para cuestiones de orientación y Servicio Andaluz de Empleo (SAE) 
para la intermediación. Dicha situación sirvió como elemento motivador 
para comenzar con el estudio del que hoy planteamos discusión de 
resultados. 

En este entorno, desde las instituciones europeas y nacionales se 
presentaban las actividades y servicios de orientación como una respuesta 
a los problemas laborales que afectan a las personas y a las empresas. De 
este modo, tanto la Unión Europea (EU) como los gobiernos nacionales y 
autonómicos se encargaban de explicar que los servicios de orientación 
mejoran los resultados de las actividades de aprendizaje, y eran uno de los 
sistemas más eficaces del mercado laboral para garantizar los resultados 
profesionales de los ciudadanos a medio y largo plazo. Así, CEDEFOP 
(2014) afirma que desde la crisis, los países de la UE han diseñado diversas 
políticas en materia de educación, formación y para el mercado laboral, al 
objeto de responder a la misma, y en todas estas políticas el 





asesoramiento y la orientación profesional desempeñan un papel cada vez 
más importante debido a su eficacia en el desarrollo de las competencias 
y actitudes que las personas necesitan para desarrollar una buena carrera 
profesional. 

Una vez contextualizados damos paso a la discusión de resultados 
estructurada, como hemos anticipado, según las tres dimensiones 
surgidas del estudio. 


6.1. DISCUSIÓN 

6.1.1. GESTIÓN DE LOS SERVICIOS DE ORIENTACIÓN QUE 
IMPLEMENTAN EL PROGRAMA ANDALUCÍA ORIENTA 

El contenido de esta dimensión gira en torno a seis ideas claves: 

1) El significado de los objetivos del servicio para técnicos y 
usuarios y su contraste con la normativa, así como con lo que las 
recomendaciones internacionales afirman debe ser 

Parece fundamental que los objetivos de un servicio estén 
alineados con las necesidades de los usuarios que atiende, asimismo se 
hace necesario que los usuarios conozcan con claridad qué pueden 
esperar de los servicios. 

Los orientadores del Programa AO tienen una ¡dea de la 
orientación profesional en la que se ausentan algunas consideraciones de 
referentes internacionales de orientación. Por ejemplo, los técnicos hacen 
un uso del término inserción laboral para referirse al proceso de 
incorporación de los individuos a la actividad económica, como la definen 
García y Gutiérrez (1996). Se trata de una cuestión meramente económica 
que no da mayor importancia a la calidad de las inserciones, ni a los 
proyectos y carreras profesionales. Además, solo hacen referencia a los 
usuarios desempleados y no contemplan la orientación como herramienta 
al servicio de la ciudadanía y la sociedad en general. 




Siguiendo a Vuorinen y Watts (2012), entre los objetivos y 
principios que deben sustentar la orientación para toda la vida se 
encuentran: 


Capacitar a los ciudadanos para gestionar y planificar 
sus itinerarios de aprendizaje y desarrollo profesional de 
acuerdo a sus objetivos vitales, relacionándolos con sus 
competencias e intereses en los ámbitos educativos, de 
formación, oportunidades del mercado laboral y 
autoempleo, de modo que puedan lograr tales objetivos 
vitales [...] 

Ayudar a empresas y organizaciones para que 
dispongan de personal motivado, empleable y flexible, 
capaz de acceder y beneficiarse de las oportunidades de 
aprendizaje dentro y fuera de su puesto de trabajo 
(Vuorinen y Watts, 2012, p.2). 

Asimismo, confirmando las conclusiones de Rodríguez Fernández, 
et al., (2013), la gran ausente, en este caso en el discurso de los técnicos 
sobre los objetivos, es la orientación personal. Es de gran relevancia en 
orientación profesional la dimensión personal (autoexploración), así como 
la necesidad de fomentar el aprendizaje de competencias clave que tienen 
que ver con la autoconfianza, la madurez vocacional y la gestión emocional 
de la propia carrera (Sánchez García et al., 2009). 

Por otro lado, uno de los objetivos destacados por los técnicos es 
conseguir la autonomía de los usuarios en la búsqueda de empleo, la cual 
expresan se consigue con el aprendizaje de herramientas básicas para tal 
fin, tales como la elaboración del currículum o enviar el mismo a una oferta 
de empleo. En este sentido, la teoría nos llevaría a considerar que los 
orientadores tienen una visión reduccionista del proceso de búsqueda de 
empleo que dista de la realidad actual por varias cuestiones (cuadro 6.4). 
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Cuadro 6.4: Motivos para considerar una visión reduccionista de la 
búsqueda de empleo por parte de los técnicos AO 


1. Centrar la búsqueda de empleo en el uso de herramientas a tal fin y no 
contemplar la autonomía en la búsqueda de empleo en un sentido más 
amplio: 

a) No valorar si los usuarios han identificado y saben desarrollar por su 
cuenta sus conductas vocacionales, etc., ni tener en cuenta como paso 
previo otras competencias de desarrollo personal y de planificación 
integral de las diversas facetas y roles vitales (Sánchez García, et al., 
2013). 

b) No tener en cuenta la autonomía ante otras necesidades que puedan 
tener de cara a la elaboración de sus proyectos profesionales tales 
como búsqueda y recopilación de información relevante sobre el 
mercado de trabajo (tendencias, actualizaciones, etc.), selección de 
formación para actualizar sus competencias y mejorar su 
empleabilidad, etc., (Rodríguez Moreno, 2016). 

c) No definir un plan de trabajo para la búsqueda de empleo (SAE, s/f). 

d) No contemplar la necesidad de un alto dominio, al menos a nivel de 
usuario, de las tecnologías de la información y el conocimiento, (TIC) 
entendidas como tecnologías que facilitan el desarrollo de las tareas 
relacionadas con la adquisición, producción, almacenamiento, 
tratamiento, comunicación, registro y presentación de la información 
a través de lenguajes diferenciados (sonoro, textual y/o ¡cónico) 
(Ceinos, 2008). Las cuales van más allá del uso de portales de empleo 
y del correo electrónico. 

e) No contemplar la necesidad de generar en los usuarios una actitud 
positiva hacia las conductas de búsqueda de empleo (Aranburu- 
Zabala, 2003; Caplán, Vinokur, Pnce y Van Ryn, 1989; Edén y Aviram, 
1993; Feather, 1992; Izquierdo y López, 2012; Montilla, 2005; 
Piqueras, 2003; Piqueras et al., 2016; Tiggemann y Winifield, 1984;) es 
decir, hacia las conductas actitudinales para la activación. 

f) Otras competencias de desarrollo personal y de planificación integral 
de las diversas facetas y roles vitales. 


Como aspecto positivo, los técnicos del Programa AO muestran 
conocer que los diferentes perfiles / grupos de desempleados (minorías 






étnicas, mayores, jóvenes, mujeres que se reincorporan tras la crianza, 
personas con discapacidad, etc.) requieren de atenciones diferentes. 


También plantean una doble ¡dea de orientación profesional 
(cuadro 6.5) que depende en parte de su propia experiencia y estabilidad 
en el empleo. 


Cuadro 6.5: Ideas de la orientación profesional para los técnicos del 

Programa AO 



Visión asistencialista 

Visión activadora 

Objetivo de 

la 

orientación 

Procurar la inserción 

social y laboral de las 
personas "en riesgo de 

exclusión" debido al 

desempleo. 

Procurar la inserción profesional 

mediante la validación de la 

empleabilidad personal de 
forma permanente. 

Foco del 

problema 

Situación económico- 

laboral y restricciones / 
peculiaridades del 
mercado de trabajo. 

Carencia de competencias 
técnicas y actitudinales hacia el 
trabajo en los desempleados. 
Desajuste entre sus 
competencias y las necesidades 

del mercado laboral. 

Orientación 

entendida 

como: 

Parte de las medidas 

destinadas a aumentar 

las capacidades y 
aptitudes de los 
desempleados en riesgo 

de exclusión social. 

Medida activadora y de control 
de la responsabilidad del 
desempleado, que es quien 
tiene que adaptarse y aprender 
a comportarse tal y como 
actualmente se requiere para 
trabajar. 


Por un lado (normalmente cuando los técnicos no tienen 
estabilidad laboral), consideran la orientación un mecanismo para la 
"promoción integral de las personas", otorgando a la orientación 
profesional un cariz asistencialista. Por otro lado (sobre todo en los 
discursos de los técnicos con empleo más estable), se presentan 






significados de la orientación profesional relacionados con la ¡dea de 
validar la empleabilidad personal de forma permanente. Es decir, la 
perspectiva del ajuste y la activación de algunos técnicos pone el foco de 
la empleabilidad en la responsabilidad del desempleado, lo cual es 
contradictorio con la idea de "promoción integral de las personas" de 
otros técnicos que, con un cariz asistencialista, entienden que desde el 
servicio se procura la inserción social y laboral de las personas, basando el 
problema en el desempleo. 

Los usuarios coinciden en parte con los técnicos, pues en gran 
medida expresan que el principal objetivo del servicio debería ser que ellos 
consiguiesen encontrar un empleo, valorando, en su caso, la inserción por 
cuenta propia como alternativa. De hecho, la intermediación se hace 
fundamental para los usuarios, pues la gran mayoría acude al servicio de 
orientación buscando intermediación en las transiciones en el empleo. Sin 
embargo, la Red AO no está autorizada para llevarla a cabo. En este 
sentido, se detecta que los usuarios consideran más o menos útiles los 
programas basándose en la consecución de la intermediación (no de un 
empleo) mediante los mismos. A este respecto se encuentra una 
diferencia en el significado de la orientación para usuarios con nivel 
formativo de formación básica o formación profesional de grado medio y 
usuarios con titulaciones superiores, tales como FP de grado superior y 
títulos universitarios. Los primeros acuden al servicio de orientación 
buscando un empleo, información sobre dónde encontrarlo, 
intermediación y/o solicitando una ayuda o información puntual, y los 
segundos buscan en el servicio recursos para mejorar sus posibilidades de 
inserción. Es decir, ambos perfiles (poco formados vs formados) están 
solicitando al servicio distintos tipos de orientación: "orientación para el 
empleo" los primeros y "orientación profesional" los segundos. Por lo que 
afirmamos que conforme aumenta el nivel formativo de los usuarios, estos 
diferencian con más facilidad la búsqueda de empleo de la orientación 
profesional, y son más conscientes de la necesidad de trabajar a largo 
plazo para la mejora y el mantenimiento de la empleabilidad. 





2) La medida en que los servicios cubren las necesidades y 
expectativas de los usuarios 

Tras el análisis de resultados podemos afirmar que los servicios de 
orientación del Programa AO no dan respuesta a las necesidades de los 
usuarios descritas en el marco teórico. Principalmente no atienden al 
desarrollo de la carrera, ni a la inserción de los usuarios, no ofrece la 
información demandada, ni existe una adaptación real a las necesidades 
específicas de los usuarios 

De hecho, tras la experiencia con el Programa AO, las valoraciones 
de los usuarios con respecto a las expectativas no son positivas. Los mejor 
formados no creen que la orientación recibida trabaje para conseguir el 
objetivo del desarrollo de la carrera profesional, ni tampoco el de la 
inserción laboral a corto plazo. Coincidiendo con los resultados de Sánchez 
García (2012) estos usuarios afirman que no les resulta relevante ni útil la 
formación relacionada ni el aprendizaje que los técnicos ofrecen al objeto 
de facilitar su autonomía en los procesos de búsqueda de empleo, que 
consideran ya conocen. Motivo por el que no demandan y, en muchos 
casos rechazan, la formación en técnicas de búsqueda de empleo. 

En general, los usuarios tampoco consideran que el servicio se 
adapte a las necesidades específicas de cada orientado, sino que piensan 
que el servicio utiliza el mismo protocolo con todos, y que ofrece los 
recursos existentes sin discriminar según las necesidades o perfiles de 
usuarios. De hecho, una crítica permanente a los técnicos es no atender a 
la necesidad de analizar al orientado antes de iniciar la intervención 
orientadora y, en su caso, proveerle de información de calidad y de los 
recursos disponibles que puedan ser útiles para el caso concreto. 
Asimismo, y en este caso al contrario de los concluido por Rodríguez 
Fernández et al. (2013), los usuarios del Programa AO, al afirmar que 
habitualmente los técnicos no se molestan en conocer en profundidad las 
necesidades que los usuarios tienen y por ello se les dan un trato genérico 
y en la mayoría de los casos de poca utilidad, valoran negativamente la 
labor de los orientadores como mediadores en el proceso de desempleo. 
Así, coincidiendo con las mencionadas autoras, en muchos casos los 
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usuarios consideran que la orientación profesional recibida no ha 
significado nada para ellos, además de reconocer que sienten frustración 
por el tiempo perdido al verse en la "obligación" de continuar acudiendo 
a las sesiones para mantener las prestaciones, cuando consideran las 
sesiones inútiles. Por tanto, afirmamos que el Programa AO actúa en 
contra de lo que muestran estudios como el Navigating difficult waters de 
CEDEFOP (2014), que manifiesta que numerosos casos de inestabilidad y 
dificultades a la hora de desarrollar trayectorias profesionales coherentes 
son debidos, principalmente, a la falta de acceso a la información de 
calidad sobre las carreras profesionales y a las capacidades de gestión de 
carrera desde los servicios de orientación. 

Asimismo, los técnicos aunque conocen las necesidades de los 
usuarios en cuestiones de mercados de trabajo no están preparados para 
atenderlas. Sánchez García et al., (2009) ya mostró que entre las 
necesidades prioritarias de los usuarios, los técnicos reconocen la 
información sobre el mercado laboral. Sin embargo, los usuarios en este 
estudio afirman que, en cuestión de mercados de trabajo, los técnicos 
están habitualmente obsoletos y desinformados. 

3) La identificación de objetivos de productividad que 
obstaculizan la calidad de la acción orientadora 

Los objetivos de productividad cuantitativos son un claro inhibidor 
del uso de buenas prácticas en orientación profesional. La obligación de 
sumar cuatro horas de orientación para poder computar al orientado en 
el objetivo de usuarios atendidos obliga a algunos orientadores a 
desarrollar malas prácticas al objeto de "buscar una firma", priorizando el 
mantenimiento de usuarios en el Programa ante la necesidad real de los 
mismos, debilitando el verdadero objetivo de los servicios de orientación 
y disminuyendo la calidad de las intervenciones orientadoras. 

Algunos técnicos opinan que dicho comportamiento para 
"aumentar o mantener el número de usuarios", depende de la actitud de 
los profesionales. Afirmamos que, en parte, también depende de la 
seguridad laboral percibida por los técnicos en sus puestos. 





Es necesario modificar el sistema de evaluación a través del 
cómputo de objetivos referidos al número de horas de atención y ser 
sustituido por un sistema de evaluación y control cualitativo más 
adecuado, donde el objetivo a alcanzar sea pactado por ambos (técnico y 
usuario) y consistiera en que a cada usuario se le cubrieran sus 
necesidades específicas en materia de empleo con el fin de alcanzar su 
objetivo de inserción o mejora laboral, etc. De este modo, los 
orientadores se dedicarían a atender a personas en lugar de computar 
horas. 


Los servidos de orientación fundamentados en 
programas han creado un sistema perverso en la atención al 
exigir a las entidades gue ofrecen el servicio la consecución 
de objetivos cuantitativos tanto en el número de usuarios 
atendidos como en el de horas dedicadas (SEPE y Fundación 
Tripartita, 2012, pp. 185-186). 

4) Una coordinación ineficiente 

Existe una variada tipología de entidades que ofrecen el Programa 
AO, las cuales pueden trabajar en exclusiva con dicho programa o decidir 
si incorporar o no entre sus acciones otros planes y programas de empleo 
(internos o externos al SAE), existiendo entidades con varios programas, a 
veces con distinta coordinación institucional. Además, cada entidad tiene 
su coordinación interna propia, así los técnicos en cada entidad muestran 
responsabilidades diferentes, mayor o menor independencia en sus 
funciones, en el poder de decisión para el uso de recursos, etc. 

Esta situación de descoordinación ya ha sido identificada. Sánchez 
García et al. (2013) afirman que los programas y servicios de orientación 
profesional en España se caracterizan entre otras cuestiones por la 
descoordinación, la diversificación de recursos y por la escasa e 
inconstante financiación. Así, el Programa AO no es la excepción. Pero 
además, esta descoordinación afecta al servicio en varios aspectos: en 
primer lugar, no se lleva a cabo el necesario trabajo en red de las unidades 
AO, de hecho, se muestra en este estudio que muchas entidades que 
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operan en el Programa AO no tienen relación entre ellas, hasta el punto 
de no conocer la especlalizaclón que puedan tener las Unidades vecinas. 
Sin duda, la situación descrita desemboca en un mal servicio al usuario, 
tanto en la información facilitada como en la posible atención no 
especializada. Pues la desconexión entre las entidades es generadora de 
diferencias entre los servicios de orientación que un mismo programa 
debe prestar a los usuarios y provoca una atención generalista en servicios 
que deberían ser especializados. 

Por otro lado, se detecta que la decisión de implementar más de 
un programa en las entidades puede atender a intereses de la propia 
entidad más que a la valoración de las necesidades de los usuarios, puesto 
que los usuarios que disfrutan de los programas, en gran parte, afirman 
que sus necesidades no se cubren con su paso por los mismos. Así pues, 
técnicos y usuarios reconocen la poca utilidad de dichos programas más 
allá de la prestación económica, en su caso, que reciben los beneficiarios. 

Toda esta situación sin duda deteriora la imagen general las 
políticas activas de empleo, y en particular de los servicios y programas de 
orientación. Por tanto no es de extrañar que Barnes y Wright (2015) en su 
informe sobre el actual desarrollo de los SPE en Europa, elaborado para la 
CE, anuncien que España debe esforzarse en cambiar la percepción que la 
sociedad tiene sobre los SPE. Por nuestra parte, vemos necesario un 
cambio en la organización de la orientación profesional hacia un sistema 
integrado y con mayor control desde el gobierno autonómico. 

5) El liderazgo del servicio condicionado al poder político 

La politización de los servicios de orientación afecta de forma 
negativa a la organización interna de las entidades que implementan los 
Programas AO y, por ende, a la ejecución de los mismos y a los objetivos 
de orientación. En muchas entidades el liderazgo organizacional no se 
lleva a cabo para que los técnicos se esfuercen de forma voluntaria y 
entusiasta con el logro de objetivos del servicio, tal como los expertos 
afirman (Perdomo y Prieto, 2009) que debe ejercerse en todas las 
organizaciones, sino que, obedece a otros intereses, en este caso 
relacionados con el poder político. 
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6) La dudosa ética en algunas Unidades de Orientación del 
Programa AO 

1. La intervención orientadora genera en los técnicos una 
implicación emocional con los usuarios que puede dificultarles la 
necesidad de ser imparciales con estos ante oportunidades que 
puedan surgir. Por otro lado, existen casos de prejuicios 
personales en los técnicos relacionados con estereotipos de raza, 
cultura o imagen que afectan al buen servicio, por lo que a veces 
no se da la imparcialidad. 

2. La jerarquía política interfiere en la toma de decisiones de los 
técnicos, y su contacto proporciona a los orientados un trato 
diferenciado y preferente en cuanto al uso de recursos públicos 
del servicio de orientación, por lo que en algunos casos no se da 
igualdad de oportunidades. 

3. La información no llega a todos los técnicos por igual, 
provocándose perjuicio a usuarios que no son informados a 
tiempo, por lo que la transparencia interna no se considera 
importante o al menos no se produce. 

Todas ellas son situaciones que van en contra de las normas éticas 
y de acceso igualitario a la información que deberían darse según Orden 
de 26 de septiembre de 2014, que regula el Programa AO, y donde se 
enuncia la igualdad de oportunidades, calidad, gratuidad, voluntariedad, 
etc., como principios que rigen la orientación profesional en Andalucía. 
Asimismo, Vuorinen y Watts (2012) enumeran cuatro principios de los 
sistemas de orientación, siendo el primero de ellos el deber de estar 
centrado en los beneficiarios, cuyas premisas (cuadro 6.6) tampoco se 
cumplen en su totalidad según los resultados mostrados. 

Tras el estudio de esta dimensión se presentan (cuadro 6.7) los 
siguientes factores que pueden condicionar el uso de buenas prácticas en 
orientación profesional y una propuesta para la mejora de estas. 




Cuadro 6.6: Premisas para un servicio centrado en los beneficiarios 


1. Independencia 

Respeto de la libertad en las elecciones profesionales y 
el desarrollo personal de los usuarios. 

2. Imparcialidad 

El servicio debe responder únicamente a los intereses 
de los ciudadanos (más allá de instituciones, intereses 
económicos, etc.) cualquiera que sea su género, edad, 
etnia, clase social, cualificación, aptitud, etc. 

3. Confidencialidad 

El derecho a la protección de datos personales 

4. Igualdad de oportunidades para todos los ciudadanos 

5. Enfoque 

holístico 

Al proporcionar orientación en la que se valore la toma 
de decisiones del ciudadano en su contexto personal, 
social, cultural y económico. 


Fuente: Vourinen y Watts (2012). 


Cuadro 6.7: Condicionantes (1) del uso de buenas prácticas en 
orientación profesional y propuestas para la mejora de prácticas 


Inhibidores del uso de buenas 

prácticas 

Prácticas a mejorar o evitar 

> Necesidad de aumentar o 

mantener el número de usuarios 

para cumplir con los objetivos 

cuantitativos solicitado a las 

entidades para renovar el 
Programa, y por ende, a los 
técnicos para mantener sus 
puestos de trabajo. 

> Priorizar la búsqueda de la firma 

a la calidad en la intervención 

orientadora. 

> "Retener" a usuarios en los 

servicios sin necesidad y/o no 

derivarlos a servicios 

especializados. 

> Convencer o mentir a los 

usuarios para que sigan 

acudiendo a las orientaciones. 

> Dar información incompleta 
para provocar la vuelta de los 

usuarios. 

> Falsear el tiempo de atención en 
los boletos de asistencia, 
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justificando un tiempo de 
atención superior al dedicado, 
para cumplir con las horas de 
atención requeridas. 

> Las distintas tipologías de 
entidades que ofrecen el 
Programa y que el mismo se 
simultanee con otros programas 
de la entidad, externos al SAE, 
afecta a los recursos que las 
entidades pueden poner al 
alcance de los usuarios y a la 
gestión de los programas. 

> Derivar usuarios exclusivamente 

a Programas de la entidad y no 
informar de Programas 

externos. 

> La autonomía de las entidades en 

la ejecución de los Programas, es 
una barrera para la relación 
entre los técnicos, genera 

diferencias en las 

responsabilidades asignadas a 
los técnicos del Programa AO y 

desinformación entre Unidades 

AO. 

> No realizar trabajo colaborativo 
entre técnicos del Programa AO, 

sino tan solo con técnicos de la 

entidad. 

> Competir entre entidades por el 
cumplimiento de objetivos y la 
concesión de Programas y 

recursos. 

> Atender a todo tipo de usuarios 
sin ser de la especialidad 
asignada a la Unidad. (Atención 
genérica en servicios que 
debieran ser específicos). 

> Burocratización del trabajo del 

técnico 

> Dedicar más tiempo a las labores 

de gestión administrativa 

asociadas al técnico que a las de 

orientación. 

> No trabajar de forma 

sistematizada ni organizada en 
la búsqueda de información y 
puesta al día sobre el mercado 
laboral y prospección del 
mercado de trabajo. 

> No dedicar tiempo al 

mantenimiento de la red de 

contactos del técnico 

(informadores clave). 

i- 
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> Politización de los servicios de 

orientación y poca transparencia 

interna. 

> Generar desigualdad de 

oportunidades a los usuarios por 

la falta de información a los 

técnicos o por la orden de 

seleccionar a dedo a usuarios 

para ofertas o el uso de recursos. 

> Saturación de los servicios 

> No dar un trato personalizado a 

los usuarios. 

> No hacer difusión de 

información útil, requerida por 

los usuarios a través de listas de 

difusión de correo electrónico u 

otros medios tales como 

mensajería móvil, etc. 

> Parcialidad de los técnicos 

> Vincularse emocionalmente con 

los usuarios. 

> Dar tratos diferenciados a 

determinados usuarios por 

afinidad. 


6.1.2. UNIDADES DE ORIENTACIÓN. RECURSOS DEL PROGRAMA 
ANDALUCÍA ORIENTA 

Esta dimensión se articula alrededor de dos ideas principales: los 
recursos humanos necesarios en un servicio de orientación profesional, y 
otro tipo de recursos. 

1) Recursos humanos 

El proceso de selección de los técnicos depende principalmente de 
las entidades, que habitualmente no realizan procesos de selección 
públicos donde se comprueben las competencias de los candidatos. Los 
CRO afirman que en algunos casos detectan la ausencia de competencias 
necesarias para orientar en técnicos que ejercen la profesión 
seleccionados por las entidades, y por ello, desconfían de las 
intervenciones que estos "profesionales" puedan realizar. Intentan suplir 
las deficiencias que encuentran al respecto llevando a cabo un sistema de 





control a través "Sistema de Evaluación del Desempeño en la red 
Andalucía Orienta" (SEDO), y poniendo a disposición de los técnicos 
formación continua. Los CRO son conscientes de que habría que modificar 
la forma de actuar en cuanto a la selección y formación de los técnicos 
para evitar estos casos de incompetencia. Plantean conveniente hacer 
más estrictos los insuficientes requisitos exigidos desde la Administración 
a las entidades para la contratación de orientadores. Prueba de que están 
en lo cierto es que los usuarios con niveles formativos medios y superiores 
consideran de forma amplia que la capacitación y profesionalidad de los 
técnicos es insuficiente para ayudarles. 

Asimismo, la literatura especializada también considera que 
generalmente los técnicos que aplican las acciones de orientación carecen 
de formación y de instrumentos estandarizados para desempeñar su labor 
(Aramburu-Zabala, 1998; Izquierdo et al., 2011; OCED, 2014 y Piqueras et 
al., 2016). 

Los orientadores reconocen sus carencias, cuando son propias la 
justifican en la escasa oferta (gratuita, de profundidad y calidad) que se les 
ofrece desde las entidades y el Programa, y cuando son de otros 
compañeros, incluyen además la falta de compromiso o interés con la 
mejora continua y la escasa motivación para hacerlo. 

Van Hooft (2017), en un reciente estudio en el que examina, entre 
otras cuestiones, cómo afecta la motivación del orientador en la búsqueda 
de empleo de los usuarios, muestra cómo la baja motivación de los 
técnicos es un factor que obstaculiza el éxito de los usuarios, llevándolos 
a la procrastinación de la búsqueda de empleo. 

Con independencia de que se les facilite o no la formación que 
demandan los orientadores, se evidencia permisividad para ejercer sin 
conocimientos desde que las entidades seleccionan a los técnicos, así 
como durante la ejecución de los programas. Por lo que afirmamos 
necesario un cambio en la consideración de la importancia de la formación 
especializada del orientador por parte de la Administración para garantizar 
la calidad de las intervenciones. También recomendamos mayor control 
en el acceso, estando a favor de concursos competitivos para favorecer el 
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ejercido de los orientadores más preparados. Asimismo, consideramos 
que permitir desmotivación profesional en los técnicos de orientación es 
una práctica que afecta negativamente al buen funcionamiento del 
Programa AO. 

Además de las necesidades competenciales en el personal de la 
orientación, detectamos otras necesidades en los recursos humanos 
(cuadro 6.8), para las que hacemos algunas propuestas. 

Cuadro 6.8: Necesidades detectadas en los recursos humanos y mejoras 

propuestas 

Petición de los usuarios Petición de los técnicos 

Técnicos con mayor conocimiento Más recursos humanos: 
sobre el mundo de las profesiones 

que los usuarios demandan: > Los servicios saturados dificultan 

la especialización e imposibilitan 

> Especialistas en los sectores de el trato personalizado, 

actividad hacia donde los > Incorporación de la figura del 
usuarios quieren dirigir sus prospector de empresas, 

carreras profesionales. 

> Expertos en los mercados de Mejoras de las condiciones laborales: 
trabajo locales que conozca la 

realidad laboral próxima. > La ¡"estabilidad laboral produce 

la búsqueda de mejores 

Mayor actualización de los técnicos: oportunidades laborales 

propias, y en su caso, la 

> Obligatoria rapidez en la competencia con los propios 

información actualizada y usuarios. 

continua formación. > Aumento de salarios 

> Incremento de recursos para el 
desarrollo de las intervenciones 

Servicios de orientación más 
conectados con las empresas: 

> Obligatoria elaboración de red 
de contactos de las entidades a 
nivel local, que puedan proveer 
de información útil. 
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Mayor implicación de los técnicos: 

> Que no pierdan el desinterés con 
los usuarios tras varias visitas. 

Mejoras propuestas 

1. Financiar la figura de los prospectores de empleo locales en las entidades. 

> La figura de los prospectores de empleo acercarían las Unidades de 
orientación al mundo de la empresa, facilitando la posibilidad de cubrir 
las demandas de los usuarios en cuanto a la existencia de expertos 
conocedores del mercado de trabajo local en los servicios, en cuanto a la 
actualización de información sobre el mismo, y en relación a la red de 
contactos de la unidad. 

2. Posibilitar la intermediación laboral a las Unidades AO: 

> Con el trabajo de prospección, se posibilitaría la captación de ofertas de 
empleo locales que podrían gestionarse desde las propias Unidades. Lo 
cual repercutiría positivamente en el interés de los usuarios por las 
intervenciones, que serían más adaptadas a las realidades locales. 

3. Cambios en la medición de objetivos: 

> (Calidad Vs cantidad). Se detecta que la implicación de los técnicos con las 
intervenciones descienden cuando los usuarios han cumplido con las 4 
horas de orientación y continuar con sus intervenciones ya no suma al 
técnico en sus objetivos. 

> Si existiese la prospección los objetivos podrían medirse por captación de 
ofertas de empleo o por la cobertura de las mismas con usuarios de la 
propia unidad. Lo cual repercutiría de forma positiva en la implicación del 
trabajo de los técnicos. 

4. Elaboración de redes de contactos a nivel local para la colaboración. 

> Nutrir a las Unidades de una red de contactos, profesionales en activo de 
diferentes sectores de actividad que puedan nutrir de conocimientos, e 
información actualizada tanto a los técnicos como a los usuarios, acercaría 
el servicio a las demandas que se le hacen. 
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5. Ampliar la plantilla de técnicos de orientación repercutiría en la motivación 

del personal técnico para la mejora continua: 

> Se detecta que con la saturación de los servicios de orientación se prestan 
servicios generalistas incluso en unidades especializadas. Con esta 
situación los técnicos perciben que invertir tiempo y esfuerzo en la 
formación para la especialización no es útil. 

6. Cambio en las condiciones laborales para la retención del capital humano 

y aumento de la motivación e implicación del personal técnico. 

> La estabilidad laboral de los técnicos frenaría la fuga de talentos hacia 
otros sectores o empresas permitiría un sistema de incentivos de 
mejoras a corto y largo plazo dependiendo de la implicación y la 
intervención exitosa del personal. También aumentaría la motivación. 

7. Ampliar la formación de los técnicos en diversos aspectos. 

> La formación en el tratamiento de carreras profesionales se hace 
fundamental, asimismo otros conocimientos relaciones con los mercados 
de trabajo, colectivos específicos, etc., son necesarios. 


2) Acciones y herramientas disponibles 

Que escasean los recursos parece ser la opinión mayoritaria de 
beneficiarios y técnicos de orientación. Los técnicos y trabajadores de los 
CRO afirman que los recortes en las políticas de empleo dificultan el uso 
de las herramientas internas creadas para la modernización de los 
servicios, las cuales hay que seguir mejorando sin financiación, como es el 
caso del SEDO. 

Los técnicos afirman necesitar además de formación continua, 
materiales de orientación actualizados y adaptados a los distintos perfiles 
de usuarios y el perfeccionamiento de las aplicaciones, así como formación 
para demandantes y recursos externos al servicio hacia donde derivar a 
los usuarios, como es el caso de las prácticas en empresas. 

Los técnicos dicen tener que adaptar los materiales o elaborarlos 
para determinados usuarios. Los CRO solicitan sin éxito a los orientadores 





compartir en la red interna esos materiales adaptados para facilitar el 
trabajo a otros compañeros. Uno de los motivos de no compartirlos está 
relacionado con la inestabilidad laboral en la que trabajan, pues los que 
afirman compartir materiales suelen tener el trabajo "garantizado" en las 
entidades, ya sea con el Programa AO, o bien realizando otras funciones o 
en otros programas en la entidad. Finalmente, se trabaja de forma 
individual lo que implica no compartir el conocimiento, y ello sin duda 
repercute de forma negativa en la calidad de los recursos que el CRO pone 
al alcance de los técnicos, puesto que no se nutren de las mejoras 
colectivas. 

Asimismo, se detecta el inconveniente que supone trabajar por 
programas de duración limitada, como es el Programa AO. La orientación 
profesional que según la Ley de Empleo ha de establecerse en los servicios 
de orientación está basada en itinerarios formativos y de inserción, que en 
el caso de muchos colectivos se deberían extender durante varios años. La 
propia Orden de 26 de septiembre de 2014, afirma que la Orientación en 
el SAE se enmarca en un sistema continuo, que acompaña a lo largo de la 
vida, lo cual resulta imposible de llevar a cabo en el marco de los 
Programas AO, puesto que además de tener normalmente una duración 
menor al año, suelen interrumpirse durante varios meses cuando acaba el 
proyecto, y no se garantiza que las entidades que los implementan vayan 
a continuar haciéndolo. 

La Orden de 26 de septiembre de 2014, que regula los Programas 
AO especifica como acciones obligatorias que deben llevarse a cabo en 
todas las Unidades que implementan el programa 1) Los Itinerarios 
Personalizados de Inserción (IPI), 2) Orientación Profesional y 3) 
Acompañamiento a la Inserción. Aunque hemos comprobado que las tres 
no se llevan a cabo en todas la entidades. 

A continuación, facilitamos (cuadro 6.9) información sobre los 
factores identificados en este apartado como condicionantes del uso de 
buenas prácticas en orientación profesional. 
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Cuadro 6.9: Condicionantes (2) del uso de buenas prácticas en 
orientación profesional y propuestas para la mejora de prácticas 


Inhibidores del uso de buenas 

prácticas 

Prácticas a mejorar o evitar 

> Insuficiente capacitación y 
perfil competencial de los 

técnicos de orientación 

> No llevar a cabo procesos de 

selección de orientadores 

públicos. 

> Permitir ejercer a técnicos 
(titulados) no competentes para 
el correcto ejercicio de la 
profesión. 

> No aumentar los requisitos de 
acceso a la profesión. 

> Necesidad de actualizar las 

competencias profesionales 

requeridas para ejercer la 
profesión de orientador. 

> Necesidad de realizar un exigente 
examen de acceso para la validar 
las competencias con cada nuevo 

programa. 

> Evaluar el de desempleo del 

personal principalmente deforma 
cuantitativa, sin utilizar 

indicadores que midan el éxito de 
las intervenciones orientadoras, 
de los recursos elaborados y 
compartidos en la red, y de los 

recursos externos y 

oportunidades atraídas a la 
Unidad por las acciones 

comerciales y de prospección 

realizadas. 

> Necesidad de proporcionar desde 
los CRO y las entidades formación 
continua a los técnicos adaptada 
a sus insuficiencias y necesidades 

reales. 







> Necesidad de formar a técnicos 

especialistas en perfiles de 

usuarios con alto nivel 

académico. 

> Estructuración de los 

Programas de Orientación AO 
dependientes de presupuestos 
variables según intereses del 
gobierno. 

> Necesidad de facilitar mejores 

condiciones laborales a los 

técnicos, y dar posibilidades de 
promoción profesional y 

estabilidad en el empleo. 

> Erradicar la precariedad laboral 
de la profesión. 

> Mala actitud y poca motivación 

de los técnicos 

> Necesidad de implementar la 
obligatoriedad de la evaluación 
del desempeño cualitativo para la 

renovación de contratos. 

> Escasez de recursos 

> Necesidad de formar y hacer 

conscientes a los orientadores 

que para ayudar a elaborar 
proyectos profesionales, el único 
recurso imprescindible es un 
técnico competente en ello. 

> No disminuir la partida 

presupuestaria para los recursos 

de orientación. 

> Inutilidad de recursos 

existentes generados por el 

servicio 

> Necesidad de elaborar recursos 

bien presupuestados y testados 
con anterioridad a la puesta en 
marcha. (Ej. Plan PREPARA, que se 
utiliza para un fin distinto al que 
creó). 

> Inexistencia del trabajo real en 

rede 

> Necesidad de fomentar (exigir) la 
creación y validación de recursos 
en red, entre las distintas 
Unidades que implementan el 
Programa. 





6.1.3. EL PROCESO DE ORIENTACIÓN PROFESIONAL BASADO EN 
LOS INTINERARIOS PERSONALIZADOS DE INSERCIÓN. MECANISMO 
PREFERENTE PARA EL ACCESO A LOS RECURSOS DEL SERVICIO ANDALUZ 
DE EMPLEO 

Esta última dimensión se articula en torno al proceso de 
orientación llevado a cabo en los Programas AO y a su evaluación. 

1) Proceso 

Cuando las entidades tienen usuarios suficientes para cubrir 
objetivos no realizan difusión. Por tanto podemos afirmar que la principal 
finalidad de la difusión de las Unidades AO que se lleva a cabo desde las 
entidades no es dar a conocer el servicio a la ciudadanía, ni facilitar su 
comprensión y su uso, ni motivar y movilizar al ciudadano como 
recomienda Pulg (2004), sino más bien, la difusión se hace con un Interés 
mercantil en beneficio de la entidad, el de captar usuarios para llegar a 
objetivos de personas atendidas y mantener así la financiación para las 
Unidades AO en las entidades. 

Una vez los usuarios conocen la existencia de las Unidades AO 
deben solicitar cita previa para comenzar el procedimiento. El tiempo de 
espera para acceder a la primera cita en el Programa AO puede variar 
entre dos semanas y más de dos meses, dependiendo la demanda de 
usuarios que tenga la Unidad en la que se solicite la cita. Una vez llevada a 
cabo la primera cita y el usuario está inscrito en el Programa, lo cual 
implica la apertura del IPI, las citas posteriores las planifica y reserva el 
orientador y suelen tener un espacio temporal entre ellas similar en todas 
las Unidades. 

El protocolo de actuación del IPI con los usuarios del Programa AO 
está previsto por la normativa que lo regula en cinco fases, aunque en la 
práctica de la intervención la aplicación del protocolo en cada caso 
depende del criterio del orientador, lo que se justifica desde el discurso de 
los orientadores en que algunos usuarios con competencias avanzadas 
para la autogestión en la búsqueda de empleo no requieren de todas las 
fases. Lo cual contrasta con la realidad de otros técnicos que afirman que 
con independencia de si los usuarios lo necesitan o no, para contabilizar 




en sus objetivos como técnicos, es necesario que el usuario acuda a cuatro 
horas de orientación, por lo que se ven en la necesidad de "obligar" al 
usuario a realizar todas las sesiones. De forma que la conveniencia o 
necesidad del orientador con sus objetivos acaba determinando el uso de 
todas las fases del protocolo con los usuarios. 

En el cuadro 6.10. se contraponen la visión de técnicos y usuarios 
sobre el desarrollo de las fases del IPI en el Programa AO. 


Cuadro 6.10: Desarrollo de las fases del IPI en el Programa AO desde las 
perspectivas de técnicos y usuarios 



Discurso de técnicos 

Discurso de usuario 

1. Recepción y 

Se comprueba que la 

No hay adaptación alguna, 

acogida 

persona cumple los 

las orientaciones son muy 


requisitos para ser usuaria 

básicas y estandarizadas. 


del servicio. Se explica en 
qué consiste el IPI y se 

intenta conocer al usuario 

Deberían personalizarse a 

las necesidades de los 


para adaptar la intervención 

usuarios. 


al mismo. 

La información ofrecida 

debería ser de mayor 
utilidad, no está 

actualizada ni es 

novedosa. 

2. Recogida de 

Se realizan entrevistas en 

Normalmente los 

información y 

profundidad de 

orientadores no dedican a 

análisis 

aproximadamente una hora 

estas entrevistas el tiempo 


de duración al objeto de 

que se necesita y en 


recopilar datos para el 

algunos casos las 


análisis y elaborar el 

instalaciones no permiten 


diagnóstico. 

generar el clima apropiado 


No siempre puede llevarse a 
cabo correctamente, hay 
técnicos que no saben 
generar el clima de 
confianza necesario para 

para contar aspectos 

personales. Consideran 
incómodo que puedan ser 
escuchados por cualquier 

otra persona. 
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ello, ni tienen la formación 

Habitualmente las 


suficiente para poder llevar 

entrevistas finalizan con la 


a cabo este tipo de 

solicitud al usuario de 


entrevistas. 

volver a otra sesión con el 


Como norma, generalmente, 
se requiere que el usuario 
acuda con el CV para guiar la 

entrevista. 

CV mejorado. 

3. Diseño del IPI 

Una vez detectada la 

No son conscientes de 


existencia de objetivos 

haber tenido diseño de 


profesionales se elabora el 

ningún itinerario. Perciben 


diagnóstico y diseña el IPI. 

que todas las citas son 


Se define el objetivo del IPI y 

se diseñan una serie de 

acciones para la consecución 

iguales, acudir con el CV 
mejorado, preguntar si 
hay ofertas y, en el mejor 
de los casos, recibir 


del mismo. 

información sobre algún 



nuevo recurso. 

4. Desarrollo y 

Los técnicos muestran 

Afirman que el 

seguimiento del 

conocer bien la teoría de esta 

seguimiento no se lleva a 

IPI 

fase. Sin embargo, no 

cabo, y demandan que se 


muestran evidencias de 

realice. 


realizarlos. 

Algunos usuarios afirman 
conocer que el Programa 

AO planifica acciones en 
los IPI para fomentar la 
inserción de algunos 
usuarios, pero consideran 
que de hacerse, se lleva a 
cabo de forma superficial 
y luego no se supervisa ni 
se provee de los recursos 
necesarios para poder 

llevar las acciones a cabo. 



Se han encontrado pocos 
usuarios que afirman 
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haber tenido ayuda de los 
orientadores para el 
diseño de un IPI y ningún 
usuario que haya recibido 
un seguimiento del 
mismo, ni que conozca a 
alguien que lo haya 

tenido. 

5. Finalización y 

evaluación del 

IPI 

Los técnicos conocen la 

normativa para la 
finalización de los IPI, pero 
la misma en la mayoría de 
los casos no se cumple para 
el cierre de estos. Sino que 

suelen cerrar los IPI cuando 

los usuarios han firmado 

boletos por valor de 4 horas 
de orientación, para 
computar los objetivos, y 
consideran no poder hacer 
nada más por ellos. 

Algunos usuarios no son 

conscientes de haber 

finalizado el IPI, ni de 

haberlo tenido abierto. 


Observamos que en la fase 2: “Recogida de información y análisis", 
los orientadores defienden la necesidad de elaborar un diagnóstico previo 
a la intervención. En ese sentido, consideramos, al hilo de los expuesto por 
Donoso y Figuera (2007), que los técnicos del Programa AO hacen un el 
planteamiento clásico del diagnóstico, más propio de la corriente teórica 
de "rasgos y factores" que del objeto actual de la orientación, al 
considerarlo una fase previa al proceso de intervención, centrada en la 
observación para la recogida de información y posterior análisis. 

El diagnóstico para la inserción tiene como objetivo 
ayudar y asistir a las personas para poder hacer frente a las 
exigencias sociales y profesionales gue plantea el acceso al 
mercado de trabajo, desde los comienzos en la preparación 
para incorporarse a la vida activa, pasando por la 
exploración del mundo profesional, la inserción y adaptación 
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al primer empleo, los reajustes que se ocasionan en la vida 
profesional -despido, abandono, nueva búsqueda de 
trabajo-, y los reajustes en los roles vítales-profesionales 
motivados bien por los propios roles, bien por situaciones 
laborales. 

Este proceso supone analizar variables, 
interpretarlas, combinarlas en un esquema lógico y 
establecer planes de acción. Una gran mayoría de variables 
necesitan del sustrato psicológico, que es lo que nos permite 
comprender su estructura, como si de un ADN se tratara, 
pero el proceso que se lleva a cabo es eminente y 
fundamentalmente un proceso educativo (Donoso y Figuera, 

2007, pp. 107-108). 

El diagnóstico en orientación actualmente adquiere otra 
dimensión. Es un elemento que forma parte de la intervención y, como tal, 
va unido a la acción, ya que su finalidad es implicar, empoderar y hacer 
partícipe a la persona en el propio proceso, estimulando la toma de 
conciencia de la propia realidad y del entorno. 


2) La evaluación de la actividad orientadora 

La valoración que hacen los usuarios en cuanto al proceso de 
orientación recibido en el Programa AO normalmente es negativa, y la 
implicación percibida de los técnicos es considerada habitualmente muy 
deficiente y poco motivadora. Se da el caso de usuarios que no son 
conscientes de haber realizado un proceso de orientación, ni de haber 
tenido un IPI abierto, sino que acuden a las Unidades AO y a las distintas 
citas individuales como un trámite más de los necesarios para cobrar las 
prestaciones. Dicha situación además de mostrar el desconocimiento y 
poco interés de los usuarios, es señal de la mala calidad del proceso de 
orientación recibido. En cambio, cuando los usuarios son citados para 
acudir a sesiones grupa les, aunque siguen identificándolo como un trámite 
para cobrar y tampoco hacen una valoración positiva sobre su utilidad, al 
menos sí son conscientes de que en esas sesiones pretenden mejorar la 
inserción de los usuarios. 




Las acciones de orientación profesional deberían tener un efecto 
positivo sobre la empleabilidad. Liu, Huang y Wang (2014) en una reciente 
investigación basada en el meta-análisis de 47 estudios sobre el impacto 
de intervenciones con personas desempleadas, encontraron que las 
posibilidades de encontrar un empleo de las personas que participan de la 
orientación profesional son 2.67 veces más altas que las que no lo hacen. 
Demostrándose además que las intervenciones que incluyen técnicas de 
motivación son más eficaces. En este sentido, el Programa AO no podrá 
ofrecer datos sobre sus intervenciones, puesto que las mismas ni se 
realizan al completo, ni se mide el éxito en la inserción de los empleados. 

Los técnicos no han querido hacer comentarios negativos sobre 
compañeros de profesión. Sin embargo, en algunos casos, confirmando las 
valoraciones de los usuarios, han reconocido malas prácticas reflejo de la 
poca implicación de algunos profesionales, afirmando ser conscientes de 
tener compañeros que no se toman en serio las fases del IPI, y no lo 
ejecutan de una forma correcta: no hacen entrevistas en profundidad sino 
superficiales, por tanto, no personalizan, no hacen diagnóstico, no 
planifican y consecuentemente cierran los IPI tras las cuatro citas sin éxito. 
Aquellos técnicos que reconocen no hacen el trabajo con los IPI 
adecuadamente, justifican la mala práctica al objeto de agilizar el servicio 
y no dejar usuarios sin atender dada la masificación de las Unidades, 
utilizando la saturación del servicio o las tareas de gestión para justificar 
la poca profundización en los casos, la baja calidad de los diagnósticos y 
las intervenciones y la poca profesionalización. 

Consideramos necesaria una evaluación del Programa AO y de la 
intervención orientadora en el mismo. Entendemos la evaluación como un 
proceso continuo e integrado en la propia actividad orientadora, y como 
tal es imprescindible que se articule a través de un plan de evaluación, que 
se vaya modificando y revisando. Siguiendo Sanz (2010), es necesario un 
cambio de paradigma en la orientación para conseguir que los propios 
orientadores sean investigadores de la acción. Son los propios 
orientadores quienes tienen que percibir la evaluación y rendición de 
cuentas como valiosa en sí misma y utilizarla de forma constructiva, y para 
hacerlo, necesitarán introducir en su actividad profesional mecanismos 
que sirvan para documentar o justificar que las intervenciones que ofrecen 




son eficaces. Por su parte, los administradores tienen que concebir la 
evaluación como algo más que un mero requisito burocrático. 


La evaluación de programas en orientación como una 
investigación que busca responder a cuestiones relacionadas 
con la «vida real» de los prácticos ofreciendo información útil 
para tomar decisiones sobre el desarrollo, mejora y 
continuación de un programa específico en un sistema u 
organización (Sanz, 2010, p. 510). 

En este apartado los condicionantes del uso de buenas prácticas 
encontrados son los que se muestran en cuadro 6.11. 


Cuadro 6.11: Condicionantes (3) del uso de buenas prácticas en 
orientación profesional propuestas para la mejora de prácticas 


Inhibidores del uso de buenas 

prácticas 

Prácticas a mejorar o evitar 

> Autonomía de las entidades para 

determinar la necesidad de 

difusión de los dispositivos de 

orientación 

> Necesidad de fomentar el uso de 

prospectores de empresa para la 
captación de recursos externos. 

> Interés mercantil de la difusión 

del servicio (para el 

mantenimiento de la 

financiación). 

> Difundir únicamente cuando la 

unidad necesita usuarios. 

> Libertar del técnico para decidir 
sobre el uso del protocolo. 

> Necesidad de pautar el uso del 
protocolo de actuación y no 
dejarlo a la consideración del 

orientador. 

> Poca implicación de los técnicos 

con los IPI 

> No dedicar el tiempo de 

atención necesario a cada una 

de las fases establecidas en los 

IPI. 

> No realizar entrevistas en 

profundidad. 

> No trabajar en el diagnóstico. 

> No planificar acciones 

personalizadas en el IPI. 
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> No hacer un seguimiento del 
cumplimento del IPI. 

> No finalizar los IPI bajo los 

criterios establecidos en la 

normativa. 

> Escasa evaluación de las 

intervenciones orientadoras 

> Concepción de la evaluación 

como herramienta fiscalizadora 

de la intervención y no como 
herramienta de mejora del 

mismo. 


Finalmente, y atendiendo a la revisión teórica, la valoración 
general que planteamos sobre el Programa AO es que no cumple con las 
recomendaciones nacionales e internacionales para los servicios de 
orientación profesional: 

1. En muchos casos las entidades que implementan el Programa AO 
están politizadas y como consecuencia el servicio que prestan 
antepone sus propios intereses al de los usuarios que atienden. 

2. Las recomendaciones institucionales (del CRO) no siempre se 
cumplen, como es el caso del uso compartido y colaborativo de 
recursos en la Red Andalucía Orienta. 

3. Los técnicos generalmente ejercen su trabajo en situación de 
inestabilidad laboral. 

4. Las competencias de los técnicos de orientación son, en demasiados 
casos, deficientes para las labores que realizan o están 
desactualizadas. 

5. No se encuentran especialistas (en determinados temas y perfiles de 
usuarios) al nivel que demandan los usuarios. 

6. El Programa AO carece de financiación para figuras profesionales 
necesarias, como puede ser la del prospector de empresas y 
mercados de trabajo. 

7. Las acciones son de tiempo limitado, así como la concesión del propio 
Programa AO, con lo cual se imposibilita la práctica de la orientación 
profesional continuada, acorde a la propia Ley de Empleo. 

8. Los servicios se muestran saturados, lo cual provoca una atención 
orientadora rápida y superficial. 





9. Las acciones del Programa AO se revelan muy burocratizadas, la 
necesidad de la "firma" para el cumplimento de objetivos 
cuantitativos genera presión en los técnicos que, en ocasiones, se 
limitan a cumplir con los trámites administrativos para la 
consecución de objetivos. 

10. Prevalece la evaluación cuantitativa a la calidad en las 
intervenciones. 

11. Hay usuarios que desestiman participar puesto que consideran que 
no se puede profundizar en sus casos, no se les da seguimiento, ni se 
les ofrece lo que necesitan. 

12. La acción principal del Programa AO: el IPI, no se realiza más allá de 
la sesión inicial, que, en el mejor de los casos, se limita a una mera 
entrevista individual de diagnóstico al demandante de empleo, e 
información puntual sobre los recursos existentes en ese momento, 
sin ningún seguimiento posterior, con la consecuente finalización y 
cierre del IPI sin cambios significativos en la mejora profesional, ni en 
la empleabilidad de los orientados. 

13. Muchos usuarios manifiestan que acuden a firmar las sesiones de 
orientación porque no son voluntarias, sino que las consideran 
trámites de obligado cumplimiento. 

14. Las mayores demandas a los servicios de orientación están 
relacionadas con la intermediación laboral y esta no se lleva a cabo 
desde los mismos. 


6.2. LIMITACIONES DEL ESTUDIO 


Dedicamos este apartado a señalar las limitaciones y dificultades 
encontradas durante el desarrollo del estudio y explicaremos los que 
consideramos puntos débiles del mismo. 

Durante el desarrollo del estudio, las principales limitaciones a las 
que nos enfrentamos han sido las propias de los estudios cualitativos y las 
dudas derivadas de la inexperiencia del investigador principal: 

1. La limitación más importante ha sido ser conscientes desde el 
principio que al decidirnos por la metodología cualitativa y 
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seleccionar una muestra reducida y totalmente intencional, los 
resultados de este estudio no podrían generalizarse a ninguna 
población. 


2. En cuanto a las dificultades, la primera surgió una vez planteado 
el problema. Enfrentarnos a él sin tener un proceso claramente 
definido y marcado por la flexibilidad que la metodología 
cualitativa demanda, nos hacía dudar a cada paso sobre si 
estábamos avanzando en la dirección correcta. 

3. Con cada entrevista, sobre todo las iniciales, se descubrían nuevos 
temas que nos hacían modificar el guión de preguntas y abrir el 
abanico de posibilidades hacia donde seguir indagando. Esta 
situación igualmente nos llevaba a la duda, en este caso, sobre si 
la estimación realizada (en número de entrevistas) para conseguir 
la saturación de temas había sido la apropiada. 

4. Comenzar la investigación sin haber realizado un estudio profundo 
de la teoría nos hacía sentir débiles ante los nuevos temas 
surgidos y consecuentemente nos obligaba a dedicar tiempo a 
documentarnos de estudios de referencia sobre los temas para 
situarnos, lo cual también dimensionaba la previsión de tiempo 
realizada para estructurar nuestro trabajo. 

5. En el proceso continuo de entrevistar, analizar y sacar 
conclusiones de la entrevista, volver a otra entrevista, analizar y 
reconcluir y/o ampliar las conclusiones, etc., hasta llegar a 
comprender, se plantearon dudas y contradicciones a veces 
inconclusas que no sabíamos gestionar (por ejemplo, no llegar a 
acuerdos entre los colaboradores sobre una propuesta de 
jerarquización de un sistema de categorías conjunto) y generaban 
bloqueos y tensiones. Afortunadamente aprendimos que se 
solucionaba dejándolo sin cerrar y recabando más datos. 

6. Hemos tenido miedo a no ser totalmente objetivos en los análisis 
e impregnar de tendencias personales los resultados. Esta, por 
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otra parte, es una característica de la investigación cualitativa en 
la que la subjetividad constituye un a priori que, si bien puede 
suponer una limitación, contribuye a captar la perspectiva interna 
de los participantes de una realidad social. 

Asimismo, otras limitaciones durante el desarrollo del estudio, no 
relacionadas con la metodología han sido: 

7. En relación con la muestra, y a pesar de que hemos contado, por 
lo general, con la buena disposición de las personas entrevistadas, 
se nos ha hecho difícil encontrar a sujetos con bajo nivel 
académico cuyos discursos no estuviesen ya saturados. Además, 
consideramos que hubiese sido enriquecedor conseguir 
entrevistar a más técnicos y/o responsables de los CRO para 
obtener más datos desde las coordinaciones provinciales, 
concretar y completar aspectos, así como para mejorar la 
información. 

8. Los recursos financieros. Realizamos la tesis sin ningún tipo de 
ayuda económica, lo cual ha supuesto un enorme esfuerzo por 
parte del investigador principal para reunir y movilizar recursos, 
sobre todo recursos personales, alrededor de la investigación. 
Mención especial merecen los colaboradores comprometidos con 
la misma durante todo el tiempo necesario, y la dificultad que 
suponía sacar tiempo para ella a la vez de trabajar a jornada 
completa por cuenta ajena, lo cual a veces era incompatible con 
los desplazamientos para realizar las entrevistas y con el tiempo 
de dedicación necesario para el posterior análisis, etc. 


6.3. PROSPECTIVA DE LA INVESTIGACIÓN 


Finalizamos proponiendo posibles líneas de investigación que 
permiten dar continuidad al estudio y mejorar los aspectos aquí tratados. 
A ese respecto nos parece interesante: 
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1. A tenor de algunas de las contradicciones o puntos conflictivos 
que aparecen en el estudio (por ejemplo, las diferencias de 
opinión entre técnicos y usuarios; o de los técnicos cuando hablan 
de sí mismos y sus prácticas y las prácticas de los demás), creemos 
oportuno ampliar el estudio con grupos de discusión que nos 
permitan enfrentar a sujetos con discursos encontrados para 
profundizar en los mismos, tales como: 

• Técnicos y usuarios al respecto del proceso de orientación 
llevado a cabo, sobre las expectativas de usuarios y cómo 
en las intervenciones se explica y se entiende el objeto del 
proceso de orientación, sobre la personalización de las 
intervenciones, la utilidad de las mismas, etc. 

• Técnicos y responsables del CRO al respecto del trabajo en 
red, puesta en común de los recursos, formación continua 
al servicio de los técnicos, utilidad del SEDO, selección de 
técnicos, motivación, politización de las entidades, etc. 

• Técnicos con diferentes ¡deas al respecto de los motivos 
para la implicación de los técnicos, la consecución de 
objetivos, etc. 

2. Realizar estudios cuantitativos, tipo encuesta, en los que se pueda 
contrastar en qué medida los resultados de esta tesis son 
generalizables a la población usuaria y técnica de los servicios de 
orientación del Programa AO. Nuestro estudio podría constituirse 
en una buena base exploratoria que permitiera identificar los 
temas y el tipo de preguntas para una investigación evaluativa con 
base en indicadores numéricos y cuantitativos (por ejemplo, grado 
de satisfacción de los usuarios con el número de horas de atención 
recibidas, etc.). 

3. Estudiar la eficacia de las intervenciones, analizando de forma 
longitudinal (por ejemplo a los 6 meses, al año, etc.) el éxito de las 
mismas y su calidad. Ello nos permitiría ahondar en el impacto de 
la orientación que proporcionan estos servicios. Si pasado un 
tiempo tras la elaboración del IPI los usuarios tienen una inserción 
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laboral efectiva, dispondríamos de criterios más objetivos para 
valorar la calidad de los servicios de orientación al empleo. 

En definitiva, este trabajo de investigación solo constituye una 
primera aproximación exploratoria de la temática objeto de estudio. Pese 
a que hemos intentado abarcar un ámbito exhaustivo (todo el Programa 
AO en Andalucía) y cotejar las opiniones de diversos actores sociales 
implicados, aún queda mucho por avanzar en lo que a evaluación de 
servicios orientadores respecta, máxime si queremos rentabilizar la 
importante financiación económica que a ellos se destina. Rentabilidad 
que no debe entenderse en términos económicos, sino como el impacto 
efectivo y real en la mejora de la empleabilidad e inserción laboral de las 
personas desempleadas que acuden a estos servicios. 
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ANEXOS 


Luis Miguel Almagro-Gavira y María Teresa Padilla-Carmona 

EL SERVICIO ANDALUCÍA ORIENTA DESDE LA PERSPECTIVA DE SUS USUARIOS Y 
PERSONALTÉCNICO.FACTORES FACILITADORES E INHIBIDORES DE BUENAS 
PRÁCTICAS EN ORIENTACIÓN PROFESIONAL 





Anexo I 


Experiencia vivida por el investigador en los Servicios Públicos de Empleo 
Andaluces en el año 2010. 

Por primera vez en mi vida laboral y con 31 años de edad, me encontraba 
en situación de desempleo a consecuencia de un Expediente de Regulación de 
Empleo total (ERE) de la empresa para la que prestaba servicios en el sector 
turístico como trabajador indefinido, siendo futuro perceptor de prestación por 
desempleo durante 24 meses por el importe máximo para una persona soltera y 
sin cargas familiares. 

Tras el cierre de la empresa acudí desde el pueblo al Servicio Público de 
Empleo (SPE) a solicitar la prestación, acompañándome de mi vida laboral y todos 
los títulos y contratos de trabajo de los últimos 10 años. Allí me informaron que 
debía acudir primero al SAE, para inscribirme como demandante de empleo y 
posteriormente volver. 

De tal forma que el mismo día acudí al SAE, donde en el mostrador de 
información únicamente pudieron facilitarme algún folleto y darme cita a los tres 
días. Trabajaban con cita previa y no era posible obtenerla con mayor 
antelación. 

Tres días después, en mi cita con el técnico, quien incluyó en mi perfil 
algunos títulos (los más importantes según su visión, pues le parecieron muchos 
para incluir en una única cita), me dio el documento de "compromiso de búsqueda 
activa de empleo" para entregar en el SEPE y me ofreció la inscripción en el Plan 
MEMTA (Plan de Medidas Extraordinarias para la Mejora de la Empleabilidad de 
las Personas Demandantes de Empleo), me explicó en qué consistía el mismo y 
la supuesta "prioridad" que se le concedía a quienes se inscribían en este 
programa a la hora de ser seleccionado para otros posibles recursos u 
oportunidades gestionadas por los SPE, respecto a las personas desempleadas 
que no participaban en él. Evidentemente me pareció interesante tener 
"prioridad" y decidí apuntarme. 

Para inscribirme en el Plan MEMTA, así como para solicitar la prestación, 
era obligatorio acudir antes a una entrevista al servicio de orientación "Andalucía 
Orienta" que me correspondía (una orientadora itinerante que iba al pueblo), para 
que el orientador al que se le había asignado mi Itinerario Personalizado de 
Inserción (IPI) incluyera en el mismo la demanda del Plan MEMTA. Desde el SAE 
me dieron cita con la orientadora para dos semanas más tarde. Me puse un poco 
nervioso pues debía solicitar la prestación en los 15 días posteriores al despido y 
no entendía por qué debía esperar otra vez, cuando allí había orientadores y yo 
tenía mi cita. Llegó un momento en el que no sabía si tenía ya todos los 
documentos para solicitar la prestación, si tenía el IPI abierto o si la orientadora 



asignada tenía que activarlo. Me atendían en tres lugares diferentes, en el SEPE 
una persona cada vez que acudía, con lo que tenía que comenzar desde el principio 
con mi historia, en el SAE igual y en el Programa AO una persona que venía al 
pueblo cada dos semanas y había que ser cautos al programar las citas. 

Finalmente fui de nuevo al SEPE, expliqué el caso y el trámite de la 
prestación se solucionó pronto pero la inscripción en el Plan me llevó más de tres 
semanas, teniendo la intención y toda la documentación conmigo desde el primer 
momento. Una vez inscrito en el mismo quedaba a la espera de que me llamasen 
para alguna formación relacionada con mi sector profesional, el sector turístico 
por entonces, para el que según decían en ese momento no les aparecía ninguna 
oferta disponible en el sistema. 

Tuve la suerte (decía todo aquel al que se lo conté) de que transcurrido 
algo más de un mes de mi inscripción como demandante de empleo, recibí una 
llamada del SAE, con la que se me convocó a un proceso de selección para ocupar 
uno de los tres puestos de trabajo de "técnico monitor guía de museo" necesarios 
en uno de los museos gestionados por la Fundación Centro de Estudios Andaluces. 
Aunque finalmente fue una pérdida de tiempo, puesto que a pesar de la buena 
intención del técnico del SAE que me llamó, la Fundación tenía a los candidatos 
seleccionados mediante un proceso ajeno al SAE y ni siquiera nos entrevistó a las 
personas que acudimos desde SAE. Eso sí, nos hicieron ir a que nos firmaran un 
documento como que estábamos en proceso de selección, el cual debíamos 
entregar en el SEPE para demostrar nuestro interés en el empleo y no perder la 
prestación. 

Comenté lo ocurrido al técnico del SAE que me llamó para la entrevista, y 
me dijo que me quedase tranquilo que solo éramos 7 los candidatos del SAE debido 
a los requisitos tan específicos de la oferta y que tendrían que llamarnos para 
decirnos algo. 

Nunca más volví a saber del tema. Tampoco me llamaron para ninguna 
acción ni formación del Plan MEMTA aunque estuve los 24 meses en desempleo 
cobrando prestación. Afortunadamente los aproveché para formarme por cuenta 
propia, así finalicé la Licenciatura en Ciencias del Trabajo que tenía pendiente el 
primer año de paro. 

Durante el mismo, seguí acudiendo a las citas del Programa AO con la 
esperanza de que alguna de ellas fuese útil para mí, pero lamentablemente nunca 
conseguí más que una charla amena para contarle cómo me iba con la carrera a 
la amable orientadora que me atendía y a la vez me contaba "su vida"para pasar 
algo de tiempo antes de firmar la asistencia: una mujer separada, con hijos, que 
tiene que mantener a su familia ella sola, haciendo lo que le parecía un trabajo 
duro en el sentido de que ella era itinerante..., de pueblo en pueblo, y tenía que 



atender a todo tipo de personas. Porque al menos yo era una persona formada 
con la que se podía hablar y aunque afirmaba que con "mi nivel" poco podía 
ayudarme, le parecía seguro que a medio plazo tendría oportunidades.... Sin 
embargo, se lamentaba de que le llegaban otros que no había por donde cogerlos, 
y a los que como no volviese a subir la construcción no iban a insertarse en años. 

La experiencia con el Programa AO me llevo a reflexionar sobre la utilidad 
de un servicio de orientación cuyo técnico piensa que a un titulado universitario 
no le puede aportar mucho más que información sobre acciones básicas de 
búsqueda de empleo, que anticipa que ya conocerá, y por otro lado, no confía que 
el servicio que presta sea útil para usuarios de perfil académico bajo, dado a que 
piensa que para que puedan insertarse, lo que debe cambiar es el contexto. 
¿Entonces para qué usuarios es realmente de utilidad ese servicio? 

Con dichas inquietudes el segundo año de desempleo comencé a 
cursar un Máster en Formación y Orientación Profesional, que 
posteriormente abrió el camino al Doctorado en Educación del que hoy 
presentamos tesis. 



Anexo II. Guión para entrevistas: 


1. Guión para entrevistas a usuarios 




Objetivos de la parte primera de la entrevista: 

1. Obtener información sobre la historia de vida de la 

persona entrevistada hasta llegar a ser usuario del 

servicio de orientación. 

2. Conocer cómo el entrevistado vive el momento, en qué 
punto de su vida laboral se encuentra. 

Posible 

pregunta 

Cuénteme sobre su vida hasta llegar a ser usuario/a del 

servicio de orientación 


PREGUNTAS DE APOYO 

¿Cuáles han sido sus estudios y por qué? 

¿Cuál fue su primer trabajo y qué hacía en él? 

¿Cómo cambió su vida cuando comenzó a trabajar? 

¿Cuál ha sido su experiencia laboral y cuanto tiempo? 

¿Cómo ha llegado a ser usuario de la orientación profesional? 

Posible 

pregunta 

¿En qué punto de su vida se encuentra en cuanto al trabajo / 
empleo? 


PREGUNTAS DE APOYO 

¿Qué importancia tiene para usted estar empleado? ¿Qué es lo 
que más le preocupa de estar en desempleo? 

¿Cómo se siente como desempleado? ¿Eliminando lo 
económico en qué te afecta el desempleo? 

¿Por qué cree que está en desempleo? 




¿Cómo cree que afecta a sus familiares y amigos el que usted 
esté en desempleo? 



Objetivos de la parte segunda de la entrevista: 

3. Profundizar en los detalles de las experiencias de los 

usuarios con el servicio de orientación del SAE: 

• Cómo se sienten en la actualidad 

• Qué perciben de su entorno 

• La experiencia que están teniendo/ han 

tenido con el servicio de orientación del SAE 

Posible 

pregunta 

¿Cómo ha sido/está siendo su experiencia con el servicio de 

orientación? del SAE? 


PREGUNTAS DE APOYO 

¿Cuándo y cómo ha conocido que los servicios de orientación 
del SAE existen y que usted puede formar parte de ellos? 

¿Cómo es el proceso a seguir durante su paso por los servicios 

de orientación? 

¿Qué pretende al acudir al servicio de orientación del SAE? 

¿Cuáles son sus propósitos profesionales y en qué medida cree 
que el servicio puede ayudarle a tal fin? ¿Qué expectativa tiene 

usted en cuanto al resultado? 

¿En qué medida cree que su orientador confía en que usted 
consiga su propósito?, ¿Por qué cree que el orientador piensa 

eso? 

¿Cree que el proceso se centra en usted y le ayuda a trabajar su 
autoestima? ¿X qué? 

¿Cómo cree que el servicio de orientación podría adecuarse más 
a sus necesidades específicas? 

¿Cuántas llamadas para entrevistas u oportunidades de 
inserción profesional ha tenido tras su paso por el servicio de 

orientación? 




Objetivo de la parte tercera de la entrevista: 

4. Identificar factores que facilitan o inhiben buenas 
prácticas en orientación profesional a través del 
significado que la experiencia en el servicio ha tenido 
para el usuario 

Posible ¿Qué destacaría del servicio de orientación del SAE? 
pregunta 

¿Algo positivo? 

PREGUNTAS DE APOYO 

¿Qué ha significado para usted su paso por el servicio de 
orientación del SAE? 

¿Qué le han parecido los recursos que desde el servicio de 
orientación del SAE se ponen a su alcance? 

¿En qué momento ha conocido el proceso que ha de seguirse en 
servicio de orientación del SAE? Es decir, lo que hay que hacer 
allí y como. 

¿Es fácil de comprender? ¿Qué le parece? 

¿En qué medida cree que el servicio de orientación debería 
ayudarle en la consecución de su propósito. ¿Cuánto depende 
del servicio de orientación? ¿Por qué? 

¿Con qué apoyo ha contado o cuenta para escoger los recursos 
apropiados para su propósito en el proceso de orientación? 
¿Qué le ha parecido? 

¿Cree que los orientadores son imparciales y le han dado 
igualdad de oportunidades? ¿Por qué? ¿Cómo se siente por 
ello? 

¿Qué decisiones se han tomado en el servicio de orientación 
sobre tu futuro profesional?// ¿Quién las ha tomado? ¿Quién 
está siendo/ ha sido el responsable de las decisiones que se 
toman en el SAE sobre su futuro profesional? 




¿Qué cree usted que puede esperar de los servicios de 
orientación del SAE? ¿Por qué cree eso? ¿Qué piensa al 
respecto? 

¿Cómo le han ayudado a desarrollar sus conductas 
vocacionales? ¿Cómo se siente tras el resultado? 

¿Cómo han evaluado sus competencias profesionales? ¿Cree 
que el resultado de la evaluación se adecúa a sus competencias 
reales? ¿Por qué? 

¿Siente que ha planificado su proyecto profesional? ¿Cuál es? 

¿Qué tipo de información de daban sobre el mercado de 
trabajo? ¿Cómo se ha sentido con la información que le han 
dado sobre las necesidades de la demanda de trabajo?, es decir, 
sobre las ofertas de empleo. ¿Por qué? 

IMAGINÉMOSNO FUERA DEL SERVICIO ¿Qué espera de su paso 
por la orientación profesional? // ¿Cuánto cree que debe durar 
el proceso de orientación (puntual/permanete)? 

¿Qué le han parecido los orientadores que le han asistido¿ // 
¿cómo de preparados le parecen que están para la labor que 
realizan? ¿Por qué? 

¿Cómo ha sido el trato recibido? ¿Digno, amable...? 

¿En cuanto a la calidad del servicio que se le ha ofrecido cómo 
lo describiría? 

¿Qué opiniones respecto al servicio de orientación a dado a fin 
de mejorarlo? ¿Cómo le han preguntado? ¿Qué ha propuesto o 
propondría par la mejora? 




2. Guión de entrevista a técnicos de orientación 



Objetivo de la entrevista: 

1. Obtener una breve descripción del perfil y trayectoria 
profesional y formativa del técnico/a en orientación 
profesional. 

2. Conocer la institución donde el técnico desarrolla su 

tarea profesional 

Posible 

pregunta 

Cuénteme sobre su vida hasta llegar a ser técnico/a del 

servicio de orientación 


PREGUNTAS DE APOYO: 



¿Cuáles han sido sus estudios y por qué? 



¿Cuál ha sido su trayectoria profesional? 



¿Cuál ha sido su experiencia laboral y cuanto tiempo? 



¿Cómo cambió su vida cuando comenzó a trabajar como técnico 
/ orientador? 

Posible 

pregunta 

Hágame un análisis de la entidad donde presta o a prestado 
sus servicios como orientador/a profesional 


PREGUNTAS DE APOYO: 



¿Para qué entidad trabaja / ha trabajado? 



Si ha trabajado en varias, ¿qué destacarías en positivo de unas 
frente a otras? / ¿Cómo cree que podrían mejorarse los 
aspectos negativos de las entidades que peor funcionan? 



¿Cuáles son los fines y las características principales de la 

institución? 





¿Cómo se financia/n la/las entidad/es donde ha 
trabajado/trabaja? ¿Contribuye económicamente la entidad en 
el programa/s o solo trabaja con los fondos públicos recibidos? 
¿Cómo piensa que podría financiarse el/los programas para 
obtener una mayor durabilidad y mejores resultados? 

¿Qué pautas específicas /normativa interna tiene la entidad 
donde trabaja? 

-Respecto a la organización del trabajo interno (horarios 
dedicados a fines específicos...) 

-Respecto a la prestación del servicio (tiempo con cada usuario, 
protocolos, guías...) 

-Respecto al usuario (tipos de usuarios con diferentes 
necesidades) 

¿Qué formación adicional le ha ofrecido / solicitado la entidad 
donde presta servicio? 

¿Qué canales de coordinación existían en las entidades donde 
ha prestado servicios? 



Objetivos de la segunda parte de la entrevista: 

5. Conocer cómo el entrevistado vive el momento, en qué 
punto de su vida laboral se encuentra y qué futuro 
prevé para su profesión. 

6. Profundizar en los detalles de las experiencias de los 

técnicos con el servicio de orientación del SAE: 

• La experiencia que están teniendo / han tenido 

con el servicio de orientación del SAE 

Posible 

pregunta 

¿En qué punto de su vida se encuentra en cuanto al trabajo / 
empleo? 


PREGUNTAS DE APOYO 


¿Cuál es su situación laboral actual y por qué cree que es esa? 


En su caso: ¿Por qué cree que está en desempleo? 







Qué futuro profesional cree que tienen los orientadores 

laborales como usted 



¿Dónde piensa que se encontrará profesionalmente a largo 
plazo? ¿Por qué? 

Posible 

pregunta 

¿Cómo ha sido/está siendo su experiencia con el servicio de 

orientación? del SAE? 


PREGUNTAS DE APOYO 



¿Cuándo y cómo conocen los usuarios que los servicios de 
orientación del SAE existen y que pueden formar parte de ellos? 



¿Cómo es el proceso a seguir por los usuarios durante el paso 
por los servicios de orientación? 



¿Qué pretenden los usuarios al acudir al servicio de orientación 

del SAE? 



¿Por lo general cuál es el propósito de los usuarios al acudir al 
servicio de orientación? ¿En qué medida cree que el servicio de 
orientación puede ayudarle a tal fin? ¿Qué expectativa tienen 
normalmente los usuarios en cuanto al resultado que 
obtendrán tras el paso por el servicio? 



¿Cómo orientador cree que son realistas? ¿Confía normalmente 
en que consiguan su propósito?, ¿Por qué piensa eso? 



¿Cree que el proceso se centra en usuario y le ayuda a trabajar 
su autoestima? ¿X qué? ¿Cómo? 



¿Cómo cree que el servicio de orientación podría adecuarse más 
a las necesidades específicas de cada usuario? 



¿Por lo general, cuál es su valoración respecto a la cantidad de 
llamadas para entrevistas u oportunidades de inserción 
profesional que han tenido sus usuarios tras haber pasado por 

el servicio de orientación? 


Objetivo de la tercera parte de la entrevista: 





7. Identificar factores que facilitan o inhiben buenas 
prácticas en orientación profesional a través del 
significado que la experiencia en el servicio ha tenido 
para el técnico 

Posible ¿Qué destacaría del servicio de orientación del SAE? 
pregunta 

¿Algo positivo? 

PREGUNTAS DE APOYO 

¿Qué significa o ha significado para usted ser orientador del 
servicio de orientación del SAE? 

¿Qué le han parecido los recursos que desde el servicio de 
orientación del SAE se ponen al alcance del técnico? ¿Y al 
alcance del usuario? 

¿En qué momento ha conocido el proceso que ha de seguirse 
con los usuarios en servicio de orientación del SAE? Es decir, lo 
que hay que hacer allí y como. 

¿Es fácil de comprender? ¿Qué le parece? 

¿Cómo y cuando se explica a los usuarios dicho proceso? 

¿En qué medida cree que el servicio de orientación debería 
ayudar a los usuarios en la consecución de sus propósitos 
profesionales. ¿Cuánto depende del servicio de orientación 
dicha consecución? Y ¿Por qué? 

¿Con qué apoyo cuentan los usuarios para escoger los recursos 
apropiados para su propósito en el proceso de orientación? 
¿Qué le parece dicho apoyo/situación? 

¿Cree que todos los orientadores son siempre imparciales y 
dan igualdad de oportunidades a todos los usuarios? ¿Por qué? 
¿Cómo cree que se sienten los usuarios por ello? 

¿Qué te parecen las decisiones que algunos técnicos toman 
sobre el futuro profesional de los usuarios? 

¿Qué esperan los usuarios del servicio de orientación? ¿Por qué 
cree eso? ¿Qué piensa al respecto? 




¿Cómo se ayuda al usuario a desarrollar sus conductas 
vocacionales? 

¿Cómo cree que se podría mejorar el servicio al respecto? 

¿Cómo se evalúan las competencias profesionales de los 
usuarios? 

¿Cree que todos los técnicos evalúan bien las competencias 
profesionales de los usuarios? ¿Por qué? 

¿Siente que ha ayudado a planificar bien proyectos 
profesionales de usuarios? ¿De cuál se siente más orgulloso? ¿Y 
menos? 

¿De qué información sobre la demanda de trabajo dispone el 
técnico, es decir, sobre las ofertas de empleo. ¿Por qué? ¿Cada 
cuánto y cómo se actualiza el conocimiento del técnico al 
respecto? 

¿Qué espera el técnico del paso de los usuarios por la 
orientación profesional? // ¿Cuánto cree que debe durar el 
proceso? 

¿Qué le han parecido los orientadores los compañeros técnicos 
que ha tenido? // ¿Cómo de preparados le parecen que están 
para la labor que realizan? ¿Por qué? // ¿Cómo podrían mejorar 
sus hábitos de trabajo para mejorar el servicio? 

¿Cómo ha sido el trato recibido por los usuarios? ¿Y el dado a 
los mismos? // ¿Ha vivido algún caso al respecto en el que ha 
estado en desacuerdo con algún compañero? 

¿En cuanto a la calidad del servicio que se ofrece cómo lo 
describiría? 

¿Cómo técnico, qué opiniones respecto al servicio de 
orientación ha podido dar a fin de mejorarlo? ¿Cada cuánto y 
cómo le han preguntado? ¿Qué ha propuesto o propondría para 
la mejora? 




Anexo III. Documento "consentimiento informado" para entrevistas 


CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES EN LA INVESTIGACIÓN 
FACTORES QUE INHIBEN Y FACILITAN LAS BUENAS PRÁCTICAS EN ORIENTACIÓN PROFESIONAL 
DESDE LA PERSPECTIVA DEL PERSONAL TÉCNICO Y PERSONAS USUARIAS 

La presente investigación nace del proyecto la Orientación del Proyecto Vital y Profesional en 
la Edad Adulta: Análisis de Necesidades, Valoración de Servicios para el Empleo e Identificación de 
Buenas Prácticas ( EDU2010-21873-C03-01) dirigido por MaríaTeresa Padilla Carmona, profesora titular 
de la Universidad de Sevilla, departamento de Métodos de Investigación y Diagnóstico en Educación. 
El objeto de la misma es la elaboración de una tesis doctoral con la que se pretende proporcionar 
indicadores de referencia para medir y evaluar buenas prácticas en los servicios de orientación 
contribuyendo así a la mejora de su calidad y resultados. 

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedirá responder preguntas en una 
entrevista. Esto tomará aproximadamente una hora de su tiempo. Lo que conversemos durante la 
sesión será grabado, de modo que el investigador pueda transcribir después las ideas que usted haya 
expresado. 

La participación es este estudio es estrictamente voluntaria. La información que se recoja será 
confidencial y solo los investigadores tendrán acceso a la misma. Su nombre y otros datos personales 
no aparecerán cuando los resultados del estudio sean publicados o utilizados en investigaciones 
futuras. 

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento. 
Igualmente, puede retirarse cuando lo desee sin ninguna forma de penalización. Si alguna de las 
preguntas durante la entrevista le parecen incómodas, tiene usted el derecho de hacérselo saber al 
investigador y de no responderlas. Igualmente le dejamos nuestros datos de contacto por si una vez 
finalizada la entrevista tiene usted alguna duda o considera que prefiere no se utilice para el estudio. 

Investigador: Luis Miguel Almagro Gavira, teléfono : 646701930 

Desde ya le agradecemos su participación. 

En este acto se le entrega copia de este documento. 

Si usted está dispuesto a participar, por favor firme su consentimiento: 


Nombre del participante 

Firma 

Nombre del entrevistador 

Firma 




Fecha: 


(Elaboración propia) 










Anexo IV: Ficha para el cuaderno de campo 


Entrevistado 


Fecha: 


Lugar: 



-El contexto donde se desarrolla la entrevista: 


-Las impresiones que del encuentro se tienen: 


-La relación que se va construyendo con los participantes: 








-Resumen de la entrevista: 




(Elaboración propia) 





